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“In het discours van de laatste twee decennia stoort vooral het feit dat de standpunten 
rond de zin en onzin van sociaal overleg zo sterk gepolariseerd waren en dat de ingenomen 
stellingen bijna uitsluitend in ideologische termen werden verantwoord. Aan een 
systematische verzameling en analyse van feiten leek bij de protagonisten weinig behoefte.” 
(Van Ruysseveldt, 2000:V)  
   
“Collective bargaining is only one of a variety of mechanisms for resolving conflicts and 
pursuing common interests at the workplace. In fact, collective bargaining competes with 
these alternative employments systems. Not all employees perceive deep conflicts with their 
employers or want to join unions. Others exercise the option of exit when dissatisfied with 
employment conditions rather than choosing to voice their concerns, either individually or 
collectively.” 
(Katz, Kochan en Colvin, 2008:5) 
 
“Nationaal, Europees en internationaal is het recht op collectieve onderhandelingen 
uitgegroeid tot een fundamenteel recht of grondrecht. Het grondrecht op collectief 
onderhandelen, is net zoals de syndicale vrijheid, een recht voor werknemers en werkgevers. 
Het mag dus niet verengd worden tot een recht van werknemers en hun organisaties.” 
(Delarue, 2006:34)  
 
 
 
Hoofdstuk 1 Wegwijs doorheen het doctoraat 
 
1.1 Inleiding 
 
Dit politiek-wetenschappelijk doctoraal onderzoek werd gevoerd tussen 2006 en 2010, in het 
kader van een onderzoeksproject van het Fonds voor Wetenschappelijk Onderzoek (FWO) 
binnen de Vakgroep Politieke Wetenschappen aan de Gentse Universiteit, onder het 
promotorschap van Prof. dr. Carl Devos. De centrale focus van dit onderzoek bevindt zich 
binnen het onderzoeksgebied van de arbeidsverhoudingen.  
 
In zijn memoires geeft professor arbeidsrecht Roger Blanpain (2008) een overzicht van de 
sociale en arbeidsrechterlijke mijlpalen in de Belgische arbeidsverhoudingen, de afgelopen 
vijftig jaar. Zonder afbreuk te willen doen aan de verdienste van het sociaal overlegmodel, 
laakt hij eveneens de vaak verborgen complexiteit van het Belgische sociale overlegsysteem. 
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Zo leveren doorheen verschillende sectoren de niet altijd even transparante Fondsen voor 
Bestaanszekerheid zowel de werknemers- als werkgeversorganisaties financiële middelen 
op. “Die fondsen vormen de smeerolie van de soms corrupte Belgische 
arbeidsverhoudingen.” (Blanpain, 2008:203) Blanpain stelde reeds vroeger, begin jaren 1990 
hoe sociaal overleg en collectieve ondershandelingen zich aandienen als een complexe 
materie, een ingewikkeld kluwen die een veelvuldige benadering toelaat. Dat ingewikkeld 
kluwen vertaalt zich in vele dimensies en laat zich bijgevolg moeilijk definiëren. “Although 
collective bargaining may be described as one of the ways in which workers can participate 
in managerial decision-making (by regulating pay and terms and conditions of employment 
through agreement between their representatives and the employers), national differences 
in approach, procedures and scope are so extensive that a general definition is almost 
meaningless.” (Blanpain, 1992:14)  
 
Maar niet enkel nationale verschillen of benaderingen, daarnaast zijn het ook vaak 
contextuele factoren die sociaal overleg een andere invulling, betekenis of wending geven. 
Dit is inherent aan het studiedomein; sociale omgevingsfactoren wijzigen nagenoeg 
onophoudelijk zodat studieobjecten van de sociale wetenschappen aan een continu proces 
van verandering onderhevig zijn. Daarenboven zijn die studieobjecten onherroepelijk 
beïnvloed door de situatie die zich heeft voorgedaan (Devos, 2006:44). Een eenvoudige blik 
op praktijk, kranten en tijdschriften leert ons inderdaad dat ook sociaal overleg door veelal 
verscheiden factoren een vaak erg diverse en heterogene invulling krijgt. Verklarende 
factoren voor de causaliteit van de historische dynamieken en evoluties van het Belgische 
sociaal overlegsysteem zijn even talrijk als de analyses en dit zowel binnen macro- als micro-
economische settings. En net die vaststelling dat het sociaal overleg geen homogeen geheel 
lijkt te zijn, vormde aanleiding tot dit onderzoek. De eigengereidheid van vaak sectoren dan 
wel individuele sociale partners zette ons ertoe aan het besluitvormingsproces van 
arbeidsvoorwaarden nader te onderzoeken. 
 
Met dit onderwerp bevinden we ons zonder meer in het veld van de arbeidsverhoudingen. 
De politicologische relevantie laat zich echter niet enkel optekenen uit het 
onderzoeksdomein maar eveneens uit de primaire focus die gehanteerd zal worden binnen 
het onderzoek. Met het besluitvormingsproces van Belgische arbeidsvoorwaarden tot 
centraal gegeven, wordt de relevantie van het hoogste niveau, het interprofessioneel 
overleg in vraag gesteld. Binnen het institutioneel gegeven van het Belgische 
consensusmodel op sociaal-economische vlak wordt de veronderstelde besluitvorming tegen 
het licht van de feitelijke besluitvorming gehouden.  
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1.2 Voorlopige probleemstelling  
 
Toen Vilrokx en Van Leemput (1998) in Changing industrial relations in Europe het Belgische 
sociaal overleg toelichtten, wezen de auteurs op enkele bijzonderheden van dit systeem. “… 
The second peculiarity of the Belgian model is the highly institutionalized ‘pyramid of 
negotiation’. The signing of an overall central agreement initiated a hierarchical sequence of 
negotiations at lower levels, resulting in intersectoral, sectoral and company-level collective 
agreements (CAO-CCT). At intersectoral level, elements of the programmatic central 
agreements were developed further in economy-wide collective agreements in the bipartite 
National Labour Council (NAR-CNT), or embodied in legislation. Other elements were the 
subject of bipartite negotiation at the sectoral level in the Joint Committees (PCs-CPs) and 
subsequently of company-specific agreements in negotiations between management and 
the trade union delegation (SD-DS).” (Vilrokx en Van Leemput, 1998:318-319) Die 
verregaande geïnstitutionaliseerde onderhandelingspiramide werd later door Vandeputte 
‘Handleiding’ tot het gebruik van de boxes 
 
Doorheen het eerste onderdeel van dit proefschrift wordt meermaals gebruik 
gemaakt van boxes. Deze boxes dienen om de leesbaarheid van het proefschrift te 
garanderen en vervullen een dubbele functie.  
 
Enerzijds betrachten deze kort de essentie van verschillende onderdelen weer te 
geven. Een korte samenvatting of een extra benadrukking die de lezer in staat moet 
stellen de rode raad doorheen dit proefschrift te behouden.  
 
Anderzijds wordt door middel van het gebruik van deze boxes een toepassing of 
specifieke case in functie van een desbetreffend onderdeel aangeboden. Het buiten 
beschouwing laten van deze ‘case study boxes’ hindert de lezer niet in de 
inhoudelijk opbouw en vooruitgang van het onderzoek. Het biedt de lezer echter 
wel de mogelijkheid  dieper op bepaalde aspecten in te gaan. 
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(2005) omschreven als een ‘drietrapsraket’, waarbij drie loketten elkaar hiërarchisch 
opvolgen, een uniek systeem dat orde en structuur in de arbeidsverhoudingen aanbracht.  
 
En hoewel reeds door vele waarnemers het niveau van de bedrijfstakken of sectoren als 
belangrijkste spil van het sociaal overleg in België omschreven, gaat het gros van de (media-) 
aandacht naar het hoogste, het interprofessionele, niveau. Dat is niet onlogisch. Als eerste 
fase in de hiërarchische onderhandelingspiramide wordt het belang van dat 
interprofessioneel overleg immers gewaardeerd in de functies die het wordt toegedicht. ‘De 
ruggengraat voor de ontwikkelingen in het sociaal beleid’ (Deleeck, 2001:247), de 
‘graadmeter voor de verhoudingen tussen werknemers- en werkgeversorganisaties’ of een 
‘doorslaggevende factor voor sectoren waar vakbonden traditioneel zwak staan’ (Boucké en 
Vandaele, 2003:8-9) zijn er enkele van. De belangrijkste factor die het interprofessionele 
overleg echter een extra waarde toedicht, is van inhoudelijke aard met betrekking tot de 
remuneratie van werknemers. De interprofessionele akkoorden (ipa’s) leggen immers de 
loonkostenevolutie vast van de werknemers.  
 
Het interprofessioneel vastleggen van die loonkostenevolutie was een overlegpraktijk die 
fundamenteel wijzigde met de Wet van 26 juli 1996 ter Bevordering van de Werkgelegenheid 
en tot Preventieve Vrijwaring van het Concurrentievermogen die een nieuwe 
competitiviteitsregeling uittekende, waarbij het ‘nieuwe mechanisme’ tot bewerkstelligen 
van een loonnorm werd geïnstitutionaliseerd (Boucké en Vandaele, 2003). België bleek een 
concurrentieachterstand ten opzichte van zijn buurlanden te hebben opgelopen en voortaan 
werd de verantwoordelijkheid om tot een geschikte loonafspraak te komen, gelegd bij de 
sociale partners die zich hiervoor baseerden op het door de Centrale Raad voor het 
Bedrijfsleven (CRB) opgestelde technisch verslag. Deze laatste becijferde de beschikbare 
marges voor de loonkostenontwikkeling en hield ondermeer rekening met de evolutie van 
de loonkosten in Duitsland, Frankrijk en Nederland van de voorbije twee jaar en met de 
verwachte loonkostenontwikkeling in deze drie referentielanden. Als gevolg kregen sociale 
partners er een belangrijke verantwoordelijkheid bij en werden het interprofessionele 
overleg en de loonregulatie geformaliseerd. Het collectief onderhandelen met centraal 
voorgeschreven uitkomsten vergrootte de mate van coördinatie en aansturing doorheen de 
drietrapsraket waarbij de loonnorm een indicatief kader vastlegde waarbinnen de 
loononderhandelingen op sectoraal en bedrijfsniveau moesten plaatsvinden (Peirens, 2000). 
“… The law amended the methods of wage-settings by introducing a principle of co-
ordination (the margin) to govern collective bargaining. The objective was to allow freedom 
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to negotiate wages, the nominal convergence process (inflation) and the objective of job 
growth to coexist.” (Denayer en Tollet, 2002:186) 
 
Die coördinerende loonnorm beoogde vooral de loonkosten doorheen ieder sociaal-
economisch overlegniveau in de hand te houden. “… The law was foreseen as a co-
ordination instrument for wage modification. The process of wage formation would now 
cater for all the factors affecting wage costs by introducing to all levels of negotiation: 
indexation, sectoral or company collective bargaining and individual negotiations or 
discretionary decisions by the government on employer social security contributions.” 
(Denayer en Tollet, 2002:186) Die aansturing waarbij het centrale loonbeleid wordt 
gecoördineerd naar de sectoren en ondernemingen door middel van een loonnorm wijzigde 
de overlegpraktijk fundamenteel en het vastleggen van de loonnorm blijkt telkens weer een 
moeilijk gegeven. Krantenkoppen zoals “Werkgevers slaan alarm over overschrijving 
loonnorm” (De Tijd, 28 jan 2008) en “Vakbonden aanvaarden enkel ‘zachte’ loonnorm bij 
CAO-onderhandelingen” (De Tijd, 17 okt 2006) schetsen de vaak diametrale verhouding 
waarin sociale partners aan de interprofessionele onderhandelingstafel met betrekking tot 
het loonoverleg plaatsnemen.  
 
Het interprofessioneel overleg wordt dan ook vaak herleid tot het ‘loonoverleg’ en wordt 
steeds onder grote aandacht van diverse media gevolgd. Een verhoogde media-aandacht 
zorgde de afgelopen jaren voor een nieuwe dynamiek in het overleg waarbij de sociale 
onderhandelaars gretig van die media gebruik maken om niet enkel te communiceren naar 
de achterban, maar eveneens druk uit te oefenen op de onderhandelingspartners nog 
tijdens het onderhandelingsproces. Het zette Pieter Timmermans, voorzitter van de 
werkgeversorganisaties Verbond der Belgische Ondernemingen (VBO) er toe aan in Het 
sociaal-economisch overlegmodel: 10 lessen en 10 veranderingen (2008) te constateren dat 
er een ‘mediatisering van het overleg’ had plaatsgevonden. Zo zorgde het gebruik van de 
nieuwe media er ondermeer voor dat op 23 december 2004, toen de Groep van Tien besloot 
het IPA-overleg op te schorten tot na Nieuwjaar, de korte mededeling die hierover werd 
uitgeschreven, eerder via de persberichten van het nieuwsagentschap Belga verscheen dan 
wel reeds ter definitieve goedkeuring was voorgelegd aan de leden van die Groep van Tien. 
 
Ondanks de media-aandacht voor het interprofessionele overleg en diens belangrijke rol 
inzake de loonkosten, rijzen toch vragen over het primaire belang, de alom belangrijkheid 
van het IPA. Ondermeer de befaamde loonnorm, die het interprofessioneel overleg zijn extra 
cachet toedicht, kent immers een diverse inslag naar implementatie binnen de sociale 
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overlegpraktijk. Het sectoraal overleg, het ‘tweede loket’, vormt dan wel het ‘centrum’ van 
het sociaal overleg maar verbergt vele realiteiten (Doutrepont, 2009). Een blik op kranten en 
tijdschriften bevestigt dit ook. Zo zijn de all in-CAO’s gangbare praktijk in de bouwsector 
waarbij conform de Wet op het Concurrentievermogen (1996) wordt afgesproken dat 
loonsverhogingen en indexeringen samen, de toegelaten loonnorm niet overschreden mag 
worden en bij het bereiken van dit percentage de loonsverhogingen en indexeringen worden 
opgeschort. Die nadruk op het sectorale overleg en pleidooien voor all in-CAO’s lijken alvast 
niet besteed voor de chemiesector.1 Hoewel de laatste twee sectorale CAO’s afspraken 
maakten die nauwelijks de indicatieve loonnorm overschreden, kent de chemische 
nijverheid een lange traditie waarin dit wel gebeurde. Het interprofessioneel akkoord van 
2001-2002 voorzag de mogelijkheid voor economisch sterkere sectoren, eenmalige 
voordelen (ten bedrage van 0,6%) toe te kennen bovenop de loonnorm. De loonmatiging viel 
met andere woorden te moduleren in functie van de draagkracht van sectoren. Hoewel deze 
maatregel nadien niet herhaald werd, was deze reeds enige tijd gangbare praktijk in een 
aantal sectoren waar een grote cultuur heerst van supplementaire loon-CAO’s waaronder de 
chemische nijverheid waar binnen grote chemiebedrijven een loonnormoverschrijding quasi 
als ‘normaal’ wordt beschouwd. Vaak wordt echter ook gewerkt met een vervangende 
ondernemingsenveloppe waar sectorale CAO’s toelaten op ondernemingsniveau 
gelijkwaardige voordelen toe te kennen in plaats van de sectorale modaliteiten van 
loonsverhoging. Het grote voordeel van deze techniek bestaat erin dat er een budget 
ontstaat om voordelen die meer aangepast zijn aan de realiteit van het bedrijf toe te kennen 
aan de werknemers (Doutrepont, 2009). Vooral in de metaalsector is deze techniek reeds 
jaren ingeburgerd.  
 
Echter niet enkel inzake de implementatie van de centrale aansturing en coördinatie met 
betrekking tot remuneratie heerst er een sectorale diversiteit; we bemerken deze ook bij het 
nader inzoomen op de participerende actoren, procedures en inhoud van de sociale 
overlegpraktijk. Zo worden werkgevers er toe gehouden de verkiezingsprocedure met 
betrekking tot de vierjaarlijkse sociale verkiezingen op gang te brengen maar verbinden 
bijvoorbeeld vakbonden in de bouwsector zich er toe om, in tegenstelling tot andere 
sectoren, geen kandidatenlijsten voor te dragen voor die sociale verkiezingen. Sinds 1952 
bestaat in de bouwsector immers een gentleman’s agreement dat om de vier jaar hernieuwd 
wordt. Vakbonden en werkgevers bereiken daarin consensus over het feit dat in de 
                                                          
1
 Rasking J., Bedrijven hopen cao overleg te overleven. In: De Standaard, 12 februari 2003 
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bouwsector geen sociale verkiezingen zullen gehouden worden.2 Diezelfde bouwsector pleit 
ook voor een drieledig overleg op het sectorniveau.3 Maatregelen ter reorganisatie van de 
arbeidsmarkt en versterking van de concurrentiekracht van haar ondernemingen kunnen 
beter worden bewerkstelligd door de participatie van de overheid of de fiscus aan de CAO-
onderhandelingstafel, luidt de redenering. Maar niet enkel overheid of fiscus wordt ingezet 
in de sociale onderhandelingen. De afgelopen decennia evolueerden vele sociale 
secretariaten -die oorspronkelijk enkel loonberekeningen en voorlichting rond 
arbeidswetgeving voor de ondernemingen verzorgden- tot bredere human resources 
dienstengroepen met een eigen rol in het sociaal overleg.4 Sociaal overleg wordt op die 
manier niet langer beperkt tot het klassieke verhaal tussen de traditionele actoren onder 
vorm van werkgevers en werknemers. Die werknemers diversifiëren op hun beurt impliciet 
het sociaal overleg door het bestaan van verschillende werknemerstatuten. De aparte 
vertegenwoordiging van arbeiders en bedienden geeft op zijn beurt een eigen dynamiek aan 
het overleg naar vorm maar ook naar inhoud. Daarenboven blijkt internationaal het 
zwaartepunt van het besluitvormingsproces inzake arbeidsvoorwaarden sinds de jaren 1980 
een neerwaartse beweging te maken (Katz, 1993). Die decentralisatietrend liet in België de 
core van het besluitvormingsproces op het sectorale niveau postvatten (Traxler, 2001) en 
evolueert volgens verscheidene observatoren verder naar het bedrijfsniveau. Hoewel deze 
laatste stelling vaak gecontesteerd dan wel genuanceerd wordt, bestaat er enigszins 
consensus over een toenemende rol van het bedrijfsniveau in het besluitvormingsproces van 
arbeidsvoorwaarden. Met het interprofessionele niveau als hoogste, ‘belangrijkste’ maar 
vooral meest gemediatiseerde levell en een zwaartepunt van de sociaal-economische 
besluitvorming op een lager niveau dient coördinatie zich tussen de verschillende 
overlegniveaus aan om een vlotte aansturing doorheen de drietrapsraket te garanderen.  
 
Met de vaststelling van diverse ‘realiteiten’ in de sectoren en met een dalende kern van 
besluitvorming naar de sectoren, rijst de vraag naar het belang van het interprofessionele 
niveau. De formalisatie van het interprofessionele overleg (1996) zou diens aansturing 
doorheen de drietrapsraket bevorderen. De loonregulatie waarbij de centraal vastgelegde 
loonnorm een indicatief kader vastlegt waarbinnen de loononderhandelingen op sectoraal 
en bedrijfsniveau moeten plaatsvinden, vergroot immers de mate van coördinatie tussen de 
verschillende sociaal-economische overlegniveaus. Toch kent het sociaal overlegstelsel 
doorheen de verschillende sociaal-economische overlegniveaus en in verscheidene sectoren 
                                                          
2
 JF, Confederatie Bouw verbaasd over klacht VB tegen afschaffen van sociale verkiezingen. In: Het Laatste 
Nieuws, 14 december 2007 
3 Tegenbos G., Fiscus moet mee aan cao-tafels zitten. In: De Standaard, 14 augustus 2008 
4
 Vereecken, H. Loonfabriek ontpopt zich tot hr-dienstengroep. Trends, 20 september 2007, pg 111 
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eigen dynamieken en invullingen. De centrale aansturing vanuit het interprofessionele 
niveau blijkt in de daaropvolgende ‘loketten’ dus niet altijd even stringent te worden 
opgevolgd.  
 
In welke mate zijn het interprofessionele niveau en de IPA’s dan van tel? Als de primaire rol 
van het interprofessionele niveau, ondanks de toenemende en diverse rol van sectoren in de 
besluitvorming, te danken is aan zijn ‘aansturende rol’, welke vorm neemt deze aansturing 
dan aan?  
 
In essentie gaan we hiermee terug naar Schmitter (1974, 1989) die binnen het 
corporatistisch systeem van besluitvorming de oude instituties steeds nieuwe functies zag 
vervullen. Het devies luidde toen al, ‘het corporatisme is dood, leve het corporatisme’. Het 
centrale onderzoeksobject van dit proefschrift houdt het besluitvormingsproces van 
arbeidsvoorwaarden voor ogen en dit van het interprofessionele niveau tot op de werkvloer. 
Specifiek zullen we op zoek gaan naar de communicatiekanalen tussen de verschillende 
overlegniveaus, naar vormen van coördinatie en aansturing binnen het sociaal overleg in een 
context van decentralisatie binnen de besluitvormingen en diversiteit tussen de sectoren.  
 
Er werd in het verleden nooit systematisch onderzoek verricht naar de mate en vormen die 
deze coördinatie en aansturing zouden aannemen en dit terwijl de ad hoc realiteit van het 
sociaal overleg wijst op een grote heterogeniteit in de overlegpraktijk in tegenstelling tot het 
formele, theoretische model. We zullen dan ook de ‘staatstheorie’ van het sociaal overleg, 
de drietrapsraket toetsen. Bijgevolg luidt de centrale onderzoeksvraag: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
De centrale vraag naar de vorm van coördinatie binnen het sociaal overleg impliceert het 
besluitvormingsproces van het sociaal overleg als geheel te overschouwen. De complexiteit 
van de sociale overlegpraktijk noopt ons echter de centrale onderzoeksvraag te verfijnen en 
verder op te splitsen naar enkele meer specifieke deelvragen.  
Centrale onderzoeksvraag 
 
Wat is de vorm van coördinatie tussen de verschillende sociaal-economische 
overlegniveaus in België? 
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We splitsen de centrale onderzoeksvraag op in twee deelvragen waarbij we rekening houden 
met een aantal factoren die een homogeen besluitvormingsproces van de sectoren 
weerhouden.  
 
Boucké (2006) benadrukte in eerder onderzoek (zie infra) de consequenties voor de vorm en 
inhoud van het sociaal overleg door een wisselende machtspositie van vakbonden. Als er 
sprake is van centraal voorgeschreven uitkomsten binnen het collectief onderhandelen met 
een vastgelegd indicatief kader waarbinnen de onderhandelingen op sectoraal en 
bedrijfsniveau moeten plaatsvinden, stelt zich de vraag hoe dit zich vertaalt naar de inhoud 
van het overleg.  
 
 
 
 
 
 
 
 
In essentie stellen we ons de vraag naar het specifieke inhoudelijke handelingsterrein van de 
sociale partners op ieder sociaal-economisch overlegniveau. Waarover handelt sociaal 
overleg nu precies? In een breder perspectief gaan we hier op zoek naar de inhoud van het 
sociaal overleg. We trachten hierbij zowel verticale -tussen de verschillende sociaal-
economische overlegniveaus- evenals horizontale -tussen de verschillende sectoren- 
transparantie in aan te brengen.  
 
 
Daarnaast stellen we de structuur van het sociaal overleg in vraag, de core van het 
onderzoeksobject van dit proefschrift, de vraag naar de vormen van coördinatie en 
aansturing binnen het Belgische sociale overleg in een context van decentralisatie.  
 
 
 
 
 
 
 
Deelvraag 1 ‘Inhoud van het overleg’ 
 
Welke materies en onderwerpen worden door inhoudelijke coördinatie  en 
decentralisatie binnen het Belgische sociale overleg beslaan? 
Deelvraag 2 ‘Structuur van het overleg’ 
 
Op welke manier is er sprake van eventuele coördinatie doorheen de decentralisatie 
van ons sociaal overleg?  
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Ook hier hebben we aandacht voor de verticale en horizontale dimensie en stellen in 
essentie de sectoren als homogene actoren binnen collectieve onderhandelingen in vraag. 
Een vaak voorkomend probleem is namelijk de behandeling van nationale 
onderhandelingsregimes als homogene processen. “However, the standard utility functions 
which are designed to model the bargaining process and its implications for performance 
treat the bargainers as homogeneous and coherent actors, thus neglecting the scale of 
interest diversity internalized by them and the concomitant magnitude of coordination 
problems. They have not received much attention in empirical research either.” (Traxler en 
Brandl, 2008:3) 
 
 
 
1.3 Doel van het onderzoek 
 
Een lijst van eerder gevoerd wetenschappelijk onderzoek en/of auteurs die het 
geïnstitutionaliseerd sociaal overleg mee tot voorwerp van reflectie namen, is niet gering. 
Onder hen wezen velen naast de historiek, structurele opbouw en wijdverspreidheid tevens 
net op het ‘belang’ van dat sociaal overleg (Vercauteren, 2005; Boucké en Vandaele, 2003; 
Deleeck, 2003; Van Ruysseveldt, 2000; Luyten, 1995; ... ). De focus op de sociale 
overlegpraktijk hinkt echter achterop, zeker wat betreft collectief overleg op sectorniveau in 
België. In de laatste decennia vonden drie eerdere doctoraatsonderzoeken -Klein-Beaupain 
(1979); Vrancken (1984); Van Ruysseveldt (2000)- plaats naar dit onderwerp.  
 
Van Ruysseveldt (2000) nam de werking van het Belgische CAO-overleg onder de loep voor 
37 PC’s uit 17 economische sectoren. Hij focuste hierbij op het belang van het 
overlegsysteem voor het functioneren van onze samenleving en economie. Het onderzoek 
stelde zich tot doel ‘de deuren van het sociaal overleg op een kier te zetten’ en deed verslag 
van een onderzoek naar de praktijk van CAO-onderhandelingen in het Belgische sociaal 
overlegsysteem inzake de mate van macroresponsiviteit. Onder dit laatste begreep men de 
mate waarin CAO-onderhandelaars de CAO aangrijpen als instrument om bijdragen te 
leveren aan de oplossing van maatschappelijke problemen en vraagstukken (Van 
Ruysseveldt 2004:302). Door middel van een inhoudsanalyse van een aantal sectorCAO’s van 
de geselecteerde PC’s in de tweede helft van de jaren 1990 ging hij na of er een samenhang 
bestond tussen de specifieke omgevings-, institutionele of organisationele kenmerken van 
PC’s enerzijds en de resultaten van CAO-onderhandelingen anderzijds.  
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Zoals Van Ruysseveldt (2000:V) terecht opmerkt in zijn inleiding: “In het discours van de 
laatste twee decennia stoort vooral het feit dat de standpunten rond de zin en onzin van 
sociaal overleg zo sterk gepolariseerd waren en dat de ingenomen stellingen bijna 
uitsluitend in ideologische termen werden verantwoord. Aan een systematische verzameling 
en analyse van feiten leek bij de protagonisten weinig behoefte.”.   
 
En net daar pikt dit proefschrift op in, een bijdrage leveren aan de systematische 
verzameling en analyse van feiten op het vlak van Belgische arbeidsverhoudingen en 
specifiek naar de institutionele overlegpraktijken. Binnen de formeel geïnstitutionaliseerde 
overlegstructuur is er immers sprake van aansturing en vormen van communicatie en 
coördinatie tussen de verschillende sociaal-economische overlegniveaus.  
 
Primair focust dit proefschrift dan ook op de vormen van coördinatie tussen de sociaal-
economische overlegniveaus in België. 5  Er blijkt echter zoals we eerder aanhaalden 
diversiteit op verschillende fronten zoals de verticale en horizontale dimensie maar tevens 
naar werknemersstatuut. Het wordt hierbij duidelijk dat de sectoren binnen het Belgisch 
sociaal overlegstelsel blijkbaar geen homogeen besluitvormingsproces kennen.  
 
We zullen met dit proefschrift de drietrapsraket van het Belgische sociaal overleg in vraag 
stellen en op die manier bijdragen aan de theorievorming over dat overleg.  
 
Het doel van dit proefschrift is tweeledig in functie van een beschrijving van het sociaal 
overleg zoals het is: 
 
 
 
 
                                                          
5
 We merken hierbij op dat we niet de intentie hebben de vertegenwoordiging dan wel legitimiteit van de 
sociale partners te onderzoeken. Uiteraard bestaat er een grote affiniteit tussen de studiedomeinen van de 
coördinatie binnen het sociaal overleg en de vertegenwoordiging door en de representativiteit van sociale 
partners binnen het overleg. De representativiteit en legitimiteit van de collectieve 
arbeidsvoorwaardenvorming zijn nauw verbonden met de representativiteit en de legitimiteit van de 
onderhandelaars zelf. Hoewel het  imo quasi hetzelfde onderzoeksdomein betreft, worden verschillende 
onderzoeksobjecten en invalshoeken gehanteerd, waar reeds ten dele in het verleden verdienstelijk doch 
beperkt empirisch onderzoek naar gebeurde (Van Gyes, 2009). Ondanks de grote affiniteit wordt dit niet 
uitgebreid behandeld in dit proefschrift, maar wordt hier wel een case-study-box aan gewijd in hoofdstuk 5. 
Centraal in dit proefschrift wordt dan ook niet gevraagd hoe toponderhandelaars geïnformeerd worden door 
hun leden en of zij wel degelijk de belangen van die leden legitiem verdedigen. Daarentegen wordt wel 
permanent onderzocht hoe genomen beslissingen aan de achterban worden medegedeeld en afgedwongen. 
Ons onderzoek betreft met andere woorden eerder een top-down approach dan wel een bottom-up.  
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1.4 Werkwijze 
 
Eerder gevoerd onderzoek naar arbeidsverhoudingen onder vorm van het sociaal overleg liet 
reeds vermoeden dat een aantal methodologische keuzes zich als noodzakelijk aandienen 
om de draagwijdte van het onderzoek duidelijk af te kunnen bakenen. We vermeldden reeds 
eerder dat in de laatste decennia drie eerdere doctoraatsonderzoeken -Klein-Beaupain 
(1979); Vrancken (1984); Van Ruysseveldt (2000)- plaatsvonden naar de sociale 
overlegpraktijk op sectorniveau in België. Hoewel ze meester zijn van eenzelfde focus toch 
behelsden ze andere vakgebieden en benaderingen, i.e. respectievelijk de sociologie, de 
rechtsleer en de arbeidssociologie waarin ze allen hun sectorale focus vernauwden tot een 
aantal case-studies.  
 
Thérèse Klein-Beaupain, -‘Deux systèmes de relations industrielles en Belgique. Textile et 
fabrications métalliques’- onderzocht in 1979 de arbeidsverhoudingen bij arbeiders in twee 
sectoren, namelijk de textiel- en de metaalnijverheid. Martin Vrancken (1984) -‘De 
collectieve arbeidsovereenkomsten in België van 1974 tot 1980. Een onderzoek van het 
collectief overleg in de textielnijverheid, de metaalverwerkende nijverheid, de warenhuizen 
en het verzekeringswezen’- verbreedde in zijn juridische evaluatie zijn spectrum tot vier 
sectoren. En in 2000 tenslotte, nam Van Ruysseveldt de werking van het Belgische CAO-
overleg onder de loep voor 37 PC’s uit 17 economische sectoren.  
 
De wijdverspreidheid van de institutionele structuur van het sociaal overleg laat inderdaad 
niet toe zowel in de diepte evenals in de breedte, i.e. respectievelijk de verticale en 
Doel proefschrift 
 
1) Op zoek gaan naar coördinatiemechanismen, werkzaam in het 
besluitvormingsproces van het sociaal overleg. 
 
2) Een reconstructie maken van de verschillende onderhandelingsprocessen 
doorheen het besluitvormingsproces van het sociaal overleg.  
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horizontale dimensie tot een volledige uitwerking te komen. Haast onvermijdelijk vormt de 
keuze van cases aanleiding tot discussie. Ook Vrancken werd hier in zijn onderzoek mee 
geconfronteerd. “… Daarom leek het ons nuttiger deze studie te beperken tot, in hoofdzaak, 
een overzicht van de ontwikkelingen op het niveau van de bedrijfstak. Het Belgische 
overlegsysteem is immers op een zodanige wijze geconcipieerd dat de klemtoon 
onmiskenbaar ligt op de paritaire organen. … De keuze van deze vier bedrijfstakken als 
studievoorwerp is mogelijk voor kritiek vatbaar. Ze is in die mate arbitrair dat een aantal 
andere sectoren kunnen aangehaald waarvan de bestudering evenzeer de moeite zou 
lonen.” (Vrancken, 1984:6-9)  
 
Hoewel een centrale vraag zou kunnen zijn op welke manier er sprake is van coördinatie 
binnen het sociaal overleg in de ganse Belgische economie, in alle sectoren samen dan wel 
of deze zich eerder beperkt tot enkele sectoren; is gegeven de omvang dergelijk onderzoek 
zou bestrijken en de beperkte middelen en tijd die ons ter beschikking staan; niet mogelijk 
dit te onderzoeken. We scharen ons in die optiek dan ook achter de lijn der traditie van de 
reeds voorgenoemde onderzoeken en zullen tevens onze focus aan de hand van een 
welbepaalde typologie richten op een selectie van sectoren. In Deel 2 ‘Sectorale diversiteit, 
een politicologische analyse van CAO’s’ (zie infra) zullen we verder ingaan op de 
gehanteerde selectie van onze onderzoekseenheden.6 
 
Daarnaast zullen we ons in functie van de haalbaarheid van het onderzoek, ook begeven 
binnen een specifiek tijdskader. Genoopt door beschikbaar bronnenmateriaal en in functie 
van die haalbaarheid, vangen we onze analyse aan in 1989 om te landen in 2009. In 
internationale context werkte de val van de muur hier als katalysator voor de internationale 
economie. De aanvang van onze analyse in 1989 geeft ons een voldoende aanloop om de 
motivatie en doelstelling van de eerste wet op het concurrentievermogen mee in onze 
analyse te betrekken. De bedoeling is om de opzet van ons onderzoek binnen dit tijdsbaken 
van 20 jaar te vervolledigen.  
 
Naast de keuze van een specifiek tijdskader en enkele specifieke sectoren, ingegeven door 
ondermeer pragmatische motieven, noopt het onderzoeksobject ons tevens tot 
verschillende benaderingswijzen en onderzoeksmethoden om een adequaat antwoord te 
                                                          
6
 De graad van inductie van ons onderzoek bestrijkt in eerste instantie het besluitvormingsproces van een 
aantal specifieke sectoren inzake arbeidsvoorwaarden doorheen de verschillende sociaal-economische 
overlegniveaus. Het is niet onze opzet de inzichten verkregen uit onze wetenschappelijke observatie te 
generaliseren tot een algemeen beeld van het sociaal-economisch overleg in België dan wel de sectorale 
diversificatie te duiden. 
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bieden op onze eerder geformuleerde deelvragen. Hiermee beogen we wat C. Wright Mills 
in 1959 omschreef als ‘sociological imagination’; “the ability to see individual issues within a 
larger social context.” (Esterberg 2001:4) We zijn er ons van bewust dat een loutere 
contextualisering van individuele cases niet afdoend is. Politicologische inzichten dienen 
immers generaliserend te zijn en dus op basis van een beperkt aantal stellingen vele situaties 
verklaren die feitelijk verschillen maar onderling dezelfde dynamiek hebben (Devos, 2006). 
 
In essentie zullen we zowel gebruik maken van een kwantitatieve benadering evenals een 
kwalitatieve benadering. Het louter gebruik van slechts één onderzoeksmethode zou tekort 
schieten in het benaderen van ons onderzoeksobject. Deze methodieken zullen aangewend 
worden in het beantwoorden van de eerder geformuleerde deelvragen en falsificeren van de 
verderop verfijnde hypotheses. 
 
Aan de hand van de kwantitatieve benadering van ons onderzoek zullen we een beeld 
scheppen van het inhoudelijk handelingsterrein van de sociale partners. We werken hiervoor 
ten dele met een secundaire analyse en maken dus gebruik maken van reeds verzamelde 
kwantitatieve data, i.e. kwantitatieve data met betrekking tot de collectieve 
arbeidsovereenkomsten die afgesloten worden op het sectorale niveau, die verzameld 
werden in de elektronische databank van de Federale Overheidsdienst Werk en Sociaal 
Overleg (FOD WASO). Een kwantitatieve analyse voor wat betreft de collectieve 
arbeidsovereenkomsten die afgesloten worden op het ondernemingsniveau zal gebeuren op 
basis van data die eigenhandig zal worden verzameld bij de geselecteerde cases. Onze 
kwantitatieve analyse beoogt naast een descriptief opzet aan de hand van absolute en 
relatieve frequenties tevens een verklarende opzet door gebruik van enkele statistische 
technieken die de samenhang tussen bepaalde variabelen weergeven. Het opzet van dit 
onderdeel is ons een beeld te geven van een aantal kenmerken van het formele 
besluitvormingsproces inzake arbeidsvoorwaarden. Bij aanvang van het tweede deel zetten 
we onze methodologie voor dit onderdeel nauwgezet verder uiteen.   
 
Door ook kwalitatieve onderzoeksmethoden aan te wenden willen we een diepere analyse 
van de materie mogelijk maken, daar waar een louter kwantitatieve analyse tekort zou 
schieten. We hebben het over besluitvormingsprocessen en bijgevolg machtsverhoudingen 
binnen instituties, dit is niet te vatten in een loutere kwantitatieve analyse alleen maar dient 
aangevuld te worden door een kwalitatieve analyse die ons in staat moet stellen om de 
subjectieve ervaringen van een (kleinere) groep individuen beter te onderzoeken.  
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Onze kwalitatieve onderzoeksmethode is drieledig en behelst een literatuuronderzoek, een 
inhoudsanalyse en het gebruik van diepte-interviews. Het literatuuronderzoek staat 
voornamelijk in het teken van de conceptualisatie, omkadering, definiëring en 
operationalisatie van onze centrale concepten. Het is dan ook niet onze opzet om in dit 
proefschrift een theoretische benadering van de decentralisatie en coördinatie van sociaal 
overleg en bij uitbreiding in België, te bewerkstelligen. Er zijn reeds andere auteurs en 
werken die op dit vlak een bijzondere meerwaarde bieden.   
 
Bij de inhoudsanalyse maken we gebruik van een substantiële inhoudsanalyse. Deze legt zich 
uiteraard toe op de content analysis, maar zal in eerste instantie een woordtelling uitvoeren 
van vooropgestelde thema’s ingesloten in het sociaal-economisch overleg. Hoewel deze 
techniek vaak werd toegepast bij studies die vooral discriminatie tussen groepen en het 
gebruik van stereotypen wou aantonen (zie ondermeer Clarck, Lennon en Morris, 1991), kan 
deze techniek eveneens nuttig zijn om een beeld te krijgen op het gebruik, frequentie en 
bijgevolg vaak agendasetting van een welbepaald thema (Esterberg, 2001).  
 
Tot slot werden voor dit proefschrift een aantal diepte interviews afgenomen. Anders dan de 
survey-interviews verlopen diepte-interviews minder gestandaardiseerd en minder 
gestructureerd (Cambré en Waege, 2003). Deze diepte-interviews beogen de actoren in het 
besluitvormingsproces bloot te leggen. Dit is de zogenaamde achtergrondstudie, waarbij we 
moeten werken naar een zo goed mogelijke ‘casting’. Ook de volgorde speelt een belang 
waarbij we de centrale respondenten pas later interviewen. Door middel van deze semi 
gestructureerde interviews met betrokken experten en onderhandelaars zullen we de aan- 
of afwezigheid van coördinatieprocessen, zowel inter- als intra-organisatorisch opsporen. 
We zullen bij de betrokken werkgevers peilen naar hun perceptie over het belangrijkste 
niveau van overleg, bij de bepaling van de loon- en arbeidsvoorwaarden in de onderneming. 
Het opzet van dit onderdeel is voornamelijk dat onze eerdere kwantitatieve analyse kan 
worden aangevuld met een kwalitatieve appreciatie van de intensiteit en belang van de 
verschillende niveaus. 
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1.5 Structuur en opbouw  
 
De opbouw van dit proefschrift bestaat uit 4 delen. Blanpain gaf reeds aan (zie supra) hoe 
moeilijk concepten binnen arbeidsverhoudingen te definiëren zijn. Daarom moet in dit 
eerste deel ‘Onderzoeksopzet en de organisatie van het sociaal-economische 
besluitvormingsproces’ een status questiones van het onderzoek inzake sociaal overleg 
bijdragen tot een conceptuele analyse van een aantal centrale begrippen zoals coördinatie 
en decentralisatie, gebruikt in dit proefschrift. Mogelijke vormen van coördinatie en 
decentralisatie, aanwijzingen die duiden op de oorzaken en mogelijke consequenties, welke 
actoren worden betrokken in dit besluitvormingsproces, welke opbrengsten dan wel 
nadelen zijn verbonden aan coördinatiemechanismen en decentralisatietrends en waar we 
de Belgische case plaatsen in deze context, komen hierbij aan bod. Het eerste deel bevat dus 
een grondige stand van zaken over het voorwerp van de studie. In dit onderdeel beogen we 
uiteraard om onze probleemstelling in een meer accurate en wetenschappelijke taal om te 
zetten en te plaatsen binnen een breder sociaal wetenschappelijk perspectief. We zetten 
een inhoudelijk-onderzoeksgericht kader op, waarbij de achterliggende doelstelling is om de 
probleemstelling te verfijnen en tevens de bestaande, relevante wetenschappelijke 
concepten met het oog op het onderzoek te verder te definiëren, omkaderen en 
operationaliseren. Hierbij komen niet enkel de inhoudelijke theoretische literatuur aan bod 
die nauw bij onze probleemstelling aansluiten, maar tevens ook enkele algemene theorieën 
op een hoger abstractieniveau in ons algemeen theoretisch kader. Hiervoor vinden we 
ondermeer aansluiting bij het neo-institutionalisme en neo-corporatisme. De twee eerder 
gestelde deelvragen zullen zich binnen de literatuurstudie in dit eerste deel ontwikkelen tot 
gededuceerde vermoedens en zullen onder de vorm van meer verfijnde hypotheses 
onderworpen worden aan ons empirisch onderzoek in Deel 2 en 3.  
 
Het tweede deel, ‘Sectorale diversiteit, een politicologische analyse van CAO’s’, van dit 
proefschrift behelst een kwantitatieve benadering van onze probleemstelling. Hier wordt in 
hoofdzaak het specifieke inhoudelijke handelingsterrein van de sociale partners op het 
sectorale overlegniveau onder de loep genomen. Niet enkel wordt in dit onderdeel een 
helikopterperspectief van het inhoudelijk sociaal overleg betracht, daarenboven wordt deze 
verticaal en horizontaal gedifferentieerd en dit aan de hand van een aantal kenmerken van 
het formele besluitvormingsproces. We trachten hierbij zowel verticale evenals horizontale 
transparantie in de verhoudingen van het inhoudelijke handelingsterrein aan te brengen. 
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In het derde onderdeel, ‘Sociaal overleg, een praktijk apart’, beogen we door middel van het 
gebruik diepte-interviews aan te geven wie de centrale actoren in het besluitvormingsproces 
van arbeidsvoorwaarden in België zijn en de eerdere bevindingen van tevens onze tweede 
vragencluster naar de vormen van coördinatie zullen aftoetsen.  
 
In het vierde en laatste onderdeel wordt het proefschrift besloten met de slotbeschouwing.  
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Deelvraag 1 
‘Inhoud van het overleg’ 
 
Centrale onderzoeksvraag 
Wat is de vorm van coördinatie tussen de verschillende sociaal-economische overlegniveaus in België? 
Doel proefschrift 
1) Op zoek gaan naar coördinatiemechanismen, werkzaam in het besluitvormingsproces van 
het sociaal overleg. 
2) Een reconstructie maken van de verschillende onderhandelingsprocessen doorheen het 
besluitvormingsproces van het sociaal overleg. 
 
 
DEEL 1 
 
Onderzoeksopzet en de 
organisatie van het 
sociaal-economisch 
besluitvormingsproces 
 
DEEL 4    Plus est en vous,  
een slotbeschouwing  
Deelvraag 2  
‘Structuur van het overleg’ 
 
Hypothese 2 
Hypothese 1  
Besluit   
Deel 1 
 
Hypothese 1 
 
 
DEEL 2 
 
Sectorale diversiteit, 
een politicologische 
analyse van CAO’s 
 
Besluit 
Deel 2 
 
DEEL 3 
 
Sociaal overleg,  
een praktijk apart 
 
Hypothese 2 Besluit 
Deel 3 
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“Industrial relations differs from other disciplines that study work because of its focus on 
labor and trade unions and on the process of collective bargaining. .. The study of industrial 
relations focuses on the key participants involved in the process, the role of industrial conflict, 
and the performance of collective bargaining.”  
(Katz , Kochan en Colvin, 2008:3) 
 
“… The fundamental issue holding all these various approaches, and their various 
components, together is simply that they consider institutions the central component of 
political life. In these theories institutions are the variables that explain most of political life, 
and they are also the factors that require explanation. The argument is that institutions do 
matter, and that they matter more than anything else that could be used to explain political 
decisions.” 
(Peters, 1999:150-151) 
 
“… La négociation collective constitue une méthode par laquelle un ou plusieurs groupes de 
travailleurs et un ou plusieurs employeurs tentent de trouver un accord sur des matières 
litigieuse. A ce titre, elle constitue une méthode de régulation du conflit.”  
(Beaupain, 1979:15) 
 
 
 
Hoofdstuk 2 De studie van collective bargaining 
 
2.1 Inleiding 
 
De sociale dialoog in België omvat geen homogeen besluitvormingsproces. Blanpain (zie 
supra) stipuleerde reeds dat het werkterrein van de arbeidsverhoudingen moeilijk 
definieerbaar was. De nood aan een conceptuele analyse van de centrale begrippen uit ons 
onderzoek -decentralisatie en coördinatie- dringt zich dan ook op. In het eerste deel van dit 
proefschrift wordt dan ook betracht een beeld te scheppen van de huidige organisatie van 
het sociaal-economische besluitvormingsproces. Met dit gegeven bevinden we ons binnen 
het studieveld van de arbeidsverhoudingen en het onderzoeksdomein van de ‘industrial 
relations’. In dit tweede hoofdstuk wordt dan ook actief op zoek gegaan naar enerzijds de 
tradities binnen, en de Belgische verhouding tot, het studiedomein van de industrial 
relations. Daarnaast maken we gebruik van een conceptueel framework dat ons moet toe 
laten ons onderzoeksopzet te definiëren.  
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2.2 Politicologie op de raaklijn met industrial relations 
 
Politicologie laat zich als wetenschap kenmerken als een bijzonder heterogene discipline. 
Deze grote verscheidenheid is ten dele te danken aan het feit dat het studieobject een 
clusterbegrip is. De primaire focus van deze wetenschappelijke discipline ligt immers op het 
essentially contested concept ‘politiek’. Hiermee gaf Connolly (1983) aan dat in de politiek 
alle centrale begrippen wezenlijk betwistbaar zijn. De essentie van politicologie valt dan ook 
moeilijk te vatten en stelt een brede focus voorop. Hoewel de politicologie als 
interdisciplinaire wetenschap een breed spectrum hanteert, bevinden we ons met een focus 
op vakbonden, sociaal overleg en overheidsinterventie in de economie eerder in het 
studiedomein van de industrial relations-traditie (Kelly, 2002). Waar de politicologie ‘politiek’ 
tot primaire focus neemt, worden binnen de ‘industrial relations’-benadering de 
‘arbeidsverhoudingen’ centraal gesteld. “Employment is analyzed through the perspective of 
industrial relations, which is the interdisciplinary field of study that concentrates on 
individual workers, groups of workers and their unions and associations, employers and their 
organizations, and the environment in which these parties interact.” (Katz, Kochan en Colvin, 
2008:3)  
 
De geïnstitutionaliseerde aanwending van de dialoog tussen sociale partners als 
overlegmechanisme laat dergelijk systeem echter aansluiten bij de politicologie. 
Overlegeconomieën worden immers beschouwd als een wezenlijk kenmerk van de 
maatschappelijke verhoudingen en van de besluitvorming op sociaal-economisch gebied in 
onze West-Europese samenleving. Beslissingen -voornamelijk op sociaal gebied- worden niet 
enkel door de overheid of door de ondernemingen voorbereid, genomen en uitgevoerd 
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maar eveneens door middel van geïnstitutionaliseerd overleg. Dat overleg vindt plaats 
enerzijds tussen de als woordvoerders erkende organisaties van werkgevers en van 
werknemers en anderzijds tussen dezen en de overheid met als doel om op grond van 
consensus en samenwerking een vreedzame en geleidelijke ontwikkeling op sociaal-
economisch gebied te bevorderen. Dit systeem wordt hierbij als ‘typerend’ omschreven 
(Deleeck, 2003). Die aanwending van geïnstitutionaliseerd sociaal overleg als mechanisme 
tot het bewerkstelligen van compromis en consensus laat deze vorm van overleg aansluiten 
bij Heywoods (1997) benadering van ‘politiek’. Heywood maakte onderscheid tussen vier 
‘dimensies’ van politiek waarbij hij in de derde dimensie politiek zag als “a particular means 
of resolving conflict, that is, by compromise, conciliation and negotiation, rather than 
through force and naked power.” (Heywood, 1997:9) Ook Beaupain (1979) omschreef reeds 
eerder ons collectief onderhandelingssysteem op gelijkaardige manier als een 
‘institutionalisation du conflit’. “… La négociation collective constitue une méthode par 
laquelle un ou plusieurs groupes de travailleurs et un ou plusieurs employeurs tentent de 
trouver un accord sur des matières litigieuse. A ce titre, elle constitue une méthode de 
régulation du conflit.” (Beaupain, 1979:15) 
 
Er was en is vanuit de politicologie dan ook reeds lang aandacht voor de studie over 
arbeidsverhoudingen. Primair werd bij deze studie geput uit twee andere wetenschappelijke 
disciplines, namelijk de sociologie en de politieke economie.7  De verhouding van de 
politicologie tot de arbeidsverhoudingen evolueerde echter de afgelopen decennia.  
 
Initieel, in de eerste helft van de twintigste eeuw, werd een eerder sociologische aanpak 
gehanteerd waarbij politieke wetenschappers en politiek-sociologen zich concentreerden op 
thema’s die pasten binnen de democratische theorie. Zo werden bij deze laatste vakbonden 
geanalyseerd als instellingen met als voornaamste taak leden te vertegenwoordigen en te 
reguleren (Boucké, 2006). Eind de jaren 1960 werd onder invloed van de golf van industrieel 
protest de politiek-sociologische benadering ingeruild voor een eerder politiek-economische. 
Kenmerkend voor de studies daterend uit deze periode was de verhoogde aandacht voor 
conflict tussen de vakbondselite en de leden. Tijdens de jaren 1970 werd dan weer vooral de 
veranderende economische context beschouwd en de anticipatie van sociale partners hierop 
                                                          
7
 Hemerijck (1994) maakt hierbij het onderscheid tussen de ‘politiek van de economie’ en de ‘economie van de 
politiek’. Beide benaderingen betrekken de specifieke instituties van het publieke domein op sociaal-
economisch vlak en de private sfeer van het economische ruilverkeer, theoretisch en empirisch op elkaar. De 
benadering ‘de economie van de politiek’ levert echter een eerder economische verklaring van politieke 
besluitvorming, waar de ‘politiek van de economie’ eerder een verklaringsmodel biedt van het economische 
beleid in termen van de historisch vormgegeven politieke en sociale institutionele context van het 
economische leven.  
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(Golden, 1992). Dit was, gezien de turbulente economische context van de jaren 1970, niet 
vreemd. Vanaf de jaren 1980 veranderde deze nadruk evenwel. Niet langer werd gefocust 
op de tegenstellingen tussen werknemers, bedrijven, vakbonden en confederaties. In deze 
periode ontstond een enorme toevloed aan studies naar de betekenis van institutionele 
verschillen tussen landen voor hun macro-economische en arbeidsmarktprestaties. Vooral 
de vaststelling dat Westerse kapitalistische economieën erg uiteenlopende resultaten 
vertoonden op het vlak van werkloosheid, inflatie, economische en productiviteitsgroei en 
ontwikkeling van de reëele lonen, werkte dit in de hand. Waar sommige landen zich goed 
wisten aan te passen aan de aanbodschokken ten gevolge van de twee oliecrises, aan de 
vooruitschrijdende technologische evoluties met tevens de introductie van nieuwe 
arbeidsorganisatievormen en nieuwe werkgelegenheidsverhoudingen en aan de 
globalisering van de economie, verliep dit voor andere landen minder vlot en gaven deze 
aanleiding tot oplopende werkloosheid en inflatie (Van Ruysseveldt, 2000).  
 
Gedurende de jaren 1980 en 1990 werd dan ook opnieuw aansluiting gezocht bij een 
vernieuwde vorm van het institutionalisme. Die hernieuwde aandacht voor het neo-
institutionalisme zorgde ondermeer voor een hausse in het onderzoek naar de link tussen 
instituties en macro-economische prestaties. Van Ruysseveldt (2000) besteedt hier in zijn 
doctorale studie uitgebreid aandacht aan en biedt een niet exhaustief overzicht en 
classificatie van de vele landenvergelijkende onderzoeken naar instituties en prestaties. Van 
Ruysseveldt concludeert dan ook -geheel naar neo-institutionele traditie- dat de 
onderzoeksresultaten vooral aantonen dat een institutionele verklaring voor de verschillen 
tussen landen op het vlak van economie en arbeidsmarkt mogelijk en zinvol is.  
 
Maar niet enkel vanuit de politicologie was er reeds lang aandacht voor de studie naar 
arbeidsverhoudingen, tevens vanuit de sociologie, geschiedenis, (arbeids)recht, psychologie 
en economie, … . En hoewel de industrial relations-traditie inzichten ontleent aan al deze 
verschillende wetenschappelijke disciplines ontwikkelde het zich tot een aparte 
wetenschappelijke discipline en dit voornamelijk door het ontstaan van het sociaal overleg in 
de eerste helft van de twintigste eeuw (Wood, 1997). “Industrial relations differ from other 
disciplines that study work because of its focus on labor and trade unions and on the process 
of collective bargaining. ... The study of industrial relations focuses on the key participants 
involved in the process, the role of industrial conflict, and the performance of collective 
bargaining.” (Katz, Kochan en Colvin, 2008:3) Hierbij kwam de focus voornamelijk op het 
sociaal overleg zelf te liggen.  
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Die nadruk kwam ook naar voor in het werk van de invloedrijke econoom Dunlop die 
verbonden was aan de universiteit van Harvard. In zijn seminaal werk “Industrial Relations 
Systems” (1958) zette Dunlop zijn theorie over industrial relations systems op.  
 
Voor Dunlop bestond een industrial relations system uit drie actoren: 
werkgeversorganisaties, werknemersorganisaties met hun formele en informele organisatie 
en overheidsorganisaties (evenals speciale agentschappen gecreëerd door de actoren zelf). 
Deze actoren interageren met elkaar in een omgeving die wordt vormgegeven door 
technologie, arbeids- en productenmarkten en de machtsverhoudingen in de globale 
maatschappij. Binnen deze context interageren en onderhandelen de actoren niet alleen 
met elkaar; de politieke en economische machten worden tevens aangewend om de output 
van het industrial relations system te bepalen. Door veranderingen in de context, binnen de 
actoren en hun hiërarchie of in hun relatie tot elkaar, veranderen de regels op de 
werkplaats. De krachten binnen het subsysteem arbeidsverhoudingen werken dus zo op 
elkaar in, onder invloed van economische, technologische en politieke factoren, dat er 
spelregels ontstaan die niet alleen de arbeidsverhoudingen structureren, maar tevens het 
evenwicht in de samenleving bewerkstellingen (Gevers, 1983:75).  
 
Dunlop zag het dan ook als de taak van een industrial relations system om die veranderingen 
te begrijpen en te verklaren door de erkenning van de interdependente relaties binnen het 
systeem. Naast de systeemtheoretische of institutionalistische visie ontwikkelden nog twee 
andere belangrijke geïntegreerde conceptuele kaders. Waar de marxistische visie vooral de 
permanente destructurering van het arbeidsproces en de harde confrontaties in de 
productieverhoudingen benadrukte, vatte de ruiltheorie de maatschappelijke werkelijkheid 
op als een geheel van uitwisselingsprocessen (Gevers, 1983:76).  
 
De systeemtheoretische invalshoek van Dunlop werd dan wel vaak aangepast en 
bijgeschaafd, toch blijft voor vele auteurs de theorie van Dunlop nog steeds het eerste en 
meest prominente statement binnen de industrial relations - theorie. 
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2.3 Onderzoekstradities binnen IR 
 
2.3.1 Een school van stromingen 
 
In de jaren 1950 en 1960 was vooral het pluralisme de dominante stroming binnen de 
verschillende onderzoekstradities naar arbeidsverhoudingen. Hoewel het pluralisme één van 
de meest invloedrijke scholen vormde binnen de politicologie laat deze zich niet eenduidig 
definiëren. Daar het pluralisme een eerder kritische reactie vormde op en een weerlegging 
was van het elitisme, kreeg het vaak de allures van een ‘antimodel’. Het pluralistische 
onderzoeksparadigma beschreef politieke processen vanuit drukkingsgroepen. Een groot 
aantal concurrerende belangengroepen en een minimale staat die neutraal was en een 
arbitraire rol vervulde, vormden dan ook de basisbestanddelen van een pluralistisch 
belangenbemiddelingsmodel. De pluralistische maatschappij werd dan ook gekenmerkt door 
gefragmenteerde politieke macht. Een van de meest vooraanstaande pluralisten Robert Dahl 
(1956) merkte hierbij op dat de ongelijke verdeling van machtsbronnen op verschillende 
terreinen niet als cumulatief beschouwd mocht worden, maar dat deze ongelijkheden elkaar 
eerder compenseerden. Later zou de stelling dat ongelijkheden in machtsbronnen niet 
cumulatief waren, ten dele verlaten worden.  
 
Tijdens de jaren 1970 kwam voornamelijk het neocorporatisme op de voorgrond. Deze 
vormde met een focus op de relatie tussen de overheid en belangenorganisaties in 
industriële samenlevingen, het paradigmatisch alternatief voor het pluralisme. Hierbij werd 
het politieke proces gezien als het werk van diverse gefragmenteerde drukkingsgroepen die 
de samensmelting vormen van individuele preferenties en die door onderlinge concurrentie 
het beleid bepalen omdat de overheid de compromissen tussen deze belangengroepen 
uitvoert (Woldendorp, 2005). “The argument’s essence was that labour relations were on 
the move towards an ever-increasing degree of organization: all-encompassing and strong 
labour-market associations- in combination with centralized bargaining and in concertation 
with the state- had acquired key governance functions both in the economy and society.” 
(Traxler, Blaschke en Kittel, 2001:8) Deze benadering werd dan ook bestempeld als het 
organisatie-paradigma binnen de industrial relations. In deze periode bestond de literatuur 
in grote mate uit comparatieve politiek-economische studies door de nadruk op het macro-
economisch beleid en de nationale staat (Van Ruysseveldt, 2000). Goede macro-
economische prestaties van neocorporatistische landen werden dan ook meestal verklaard 
vanuit het aantal en de aard van de interveniërende belangengroepen. Gaandeweg groeide 
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ook de kritiek op het neocorporatisme en kenden binnen de studie van de 
arbeidsverhoudingen de strategic-choice theorie en de rational choice-invalshoek veel bijval.  
 
Kochan, McKersie en Capelli (1984) brachten de ‘strategische keuze’ op de voorgrond 
waarbij aandacht werd besteed aan de strategische capaciteiten van de actoren evenals aan 
het feit dat er verschillende besluitvormingsniveaus zijn binnen de vakbonden, overheid en 
werkgeversorganisaties, elk met onafhankelijke effecten voor de arbeidsverhoudingen. “De 
contextuele variabelen van het model van Dunlop werden aangevuld met de organisationele 
keuzes en strategieën van de actoren ter verklaring van de mate van continuïteit of 
verandering van het systeem van arbeidsverhoudingen.” (Boucké, 2006:45) De rational 
choice stelde dan weer centraal op zoek te gaan naar waarom actoren participeren. Steeds 
meer werd tevens aandacht besteed aan de rol van werkgevers. Een toenemende interesse 
voor personeelsmanagement of ‘human resources management’ was dan ook een gevolg. 
Het desorganisatie-paradigma werd dan ook dominant binnen de industrial relations traditie 
waarbij vooral tendenzen van fragmentatie, afname van collectieve identiteit, 
decentralisatie en erosie van collectieve onderhandelingen en het corporatisme werden 
vooropgesteld (Lash en Urry, 1987).  
 
Tijdens de jaren 1990 kwam een hernieuwde aandacht voor het neocorporatisme, naar 
aanleiding van de heropleving van de sociale pacten in verschillende West-Europese landen. 
Voornamelijk de vorm die het neocorporatisme aanneemt, was aanleiding tot discussie. 
Waar aan de ene zijde een groep wetenschappers nog steeds een convergerende tendens 
zag in de vormen die het neocorporatisme aannam in verschillende landen (vb: Grote en 
Schmitter, 1999) werd anderzijds ook steeds meer de nadruk gelegd op de toenemende 
diversiteit (zie Crouch, 1996; Ferner en Hyman, 1992; Visser 1996,…). De tegenspraak in de 
empirische bevindingen wordt vaak toegeschreven aan de padafhankelijkheid van landen. 
“At any rate, the empirical ambiguities, as well as the plurality of theoretical accounts, 
underpin that there is a real problem in drawing conclusions either on the development of 
industrial relations form their performance of institutions, or vice versa.” (Traxler, Blaschke 
en Kittel, 2001:9)   
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2.3.2 Industrial relations in België 
 
In tegenstelling tot andere landen zoals het Verenigd Koninkrijk en Frankrijk is de studie van 
arbeidsverhoudingen in België minder sterk uitgebouwd. Vooral in het Franstalige 
landsgedeelte werd deze discipline meer uitgediept aan de hand van eerder gevoerd 
wetenschappelijk onderzoek en de aanwezigheid van aanvullende opleidingen ‘relations 
industrielles’ aan verschillende faculteiten economische en/of sociale en politieke 
wetenschappen. Toch wordt stilaan ook door academici uit verschillende Vlaamse 
instellingen en verschillende onderzoeksdisciplines steeds meer aandacht besteed aan de 
theoretische benadering van arbeidsverhoudingen. Ondanks de aanzet tot verder 
gestructureerd onderzoek op dit onderzoeksdomein met ondermeer de opzet van het 
‘Hoger Instituut voor de Arbeid’ (HIVA) -het interdisciplinaire onderzoeksinstituut van de 
Katholieke Universiteit Leuven dat een gedeeld initiatief is van de Katholieke Universiteit 
Leuven, de christelijke arbeidersbeweging (ACW) en het Vlaams Steunpunt 
Werkgelegenheid, Arbeid en Vorming (WAV)- kunnen we nog niet spreken van een Vlaamse 
‘industrial relations’ tak (Boucké, 2006). Verdienstelijk onderzoek naar de Belgische 
arbeidsverhoudingen bleek vooral een historisch en eerder descriptief karakter te vertonen. 
Met Slomp en Van Mierlo (1984) en Luyten (1995) wordt een goed historisch overzicht 
geboden over arbeidsverhoudingen in België. Recenter historisch onderzoek werd verricht 
door Gregory Vercauteren (2005) die de rol van de overheid in het sociaal overleg nader 
bekeek. Vilrokx en Van Leemput zetten internationaal de Belgische arbeidsverhoudingen en 
overlegeconomie op de kaart, ondermeer met hun bijdrage in het boek ‘Changing industrial 
relations’ van Ferner en Hyman (1998). Vanuit sociologische invalshoek vermelden we vooral 
het doctoraal werk van Van Ruysseveldt (zie supra).  
 
Waar Vandaele (2004:13) in zijn dissertatie nog vaststelde dat de algemeen politicologische 
en politiek-sociologische analyse van de Belgische loonarbeidsverhoudingen een 
bedroevende kwaliteit en geringe kwantiteit betrof, lijkt er toch enige dynamiek op dit vlak 
plaats te vinden en hebben gevonden de afgelopen jaren. Zo verschenen binnen de 
vakgroep Politieke Wetenschappen van de Universiteit Gent de afgelopen jaren enkele 
doctorale scripties waarin vooral voor vakbonden een prominente rol was weggelegd.  
 
De al of niet aanwezigheid van de impact van het globaliseringsproces op de positie van de 
vakbonden werd vanuit een neomarxistische invalshoek aan de hand van een kwalitatief 
onderzoek door Devos (2000) onderzocht. Vandaele (2004) stelde dan weer voorop om de 
factoren die bepalend waren voor de ontwikkeling van het vakbondslidmaatschap in kaart te 
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brengen gebruik makend van eenzelfde indeling als Devos, namelijk een opdeling van de 
analysebenaderingen in een conjuncturele, een institutionele en een structurele. Boucké 
(2006) ging op zoek naar de evolutie van de machtspositie van de twee grootste 
representatieve Belgische vakbonden, namelijk het Algemeen Christelijk 
Vakverbond/Conféderation des Syndicats Chrétiens (ACV/CSC) en het Algemeen Belgisch 
Vakverbond/Fédération Générale du Travail de Belgique (ABVV/FGTB). Hierbij werd vanuit 
een multidisciplinaire invalshoek met gebruik van zowel de neomarxistische theorievorming 
evenals het neo-institutionalisme en aan de hand van vooral kwalitatieve analysemethoden, 
een analyse gemaakt van de constituerende elementen van de machtsverhoudingen van de 
Belgische vakbonden in verhouding tot de Belgische werkgevers.  
 
Ook dit proefschrift past binnen deze onderzoekslijn van de vakgroep Politieke 
Wetenschappen van de Universiteit Gent. Boucké (2006:319-370) stelde in haar proefschrift 
vast dat Belgische vakbonden niet zozeer aan macht hebben ingeboet in hun primaire dan 
wel secundaire machtsbronnen maar vooral terrein hebben verloren op het vlak van de 
ideologische machtsstrijd tussen arbeid en kapitaal waarbij een structureel zwakkere 
machtspositie van de vakbonden op het interprofessionele overlegniveau consequenties had 
naar vorm en inhoud. Respectievelijk werd een gecoördineerde decentralisatie 
bewerkstelligd evenals sluipende vormen van ‘concession bargaining’. Dit onderzoek werkt 
verder op deze laatste focuspunten en stelt zich eveneens de globale vorm en het 
inhoudelijk forum van het Belgische sociaal overleg tot onderwerp. 
 
Wij treden met dit onderzoek verder in de voetsporen van Boucké maar houden hierbij ook 
rekening met de kritiek van Van Ruysseveldt op (neo-)institutionele studies. Van Ruysseveldt 
(2000) concludeerde ondermeer dat de onderzoeksresultaten van onderzoeken naar de link 
tussen instituties en macro-economische prestaties vooral aantoonden dat een 
institutionele verklaring voor de verschillen tussen landen op het vlak van economie en 
arbeidsmarkt mogelijk en zinvol zijn. Toch benadrukte hij tevens dat vooral het statisch 
meten en toetsen van de sterkte en de richting tussen institutionele factoren en macro-
economische en arbeidsmarktsprestaties voorop staan. Er bleek binnen deze studies vooral 
te weinig aandacht voor de wijze waarop instituties het gedrag van actoren en daardoor ook 
de uitkomsten van hun handelen bepalen. “… Nochtans wordt het verband tussen instituties 
en prestaties slechts goed begrijpelijk als een diepgaander inzicht wordt verkregen in de 
feitelijke oorzakelijke mechanismen en als alle tussenliggende schakels zoals keuzes en 
gedrag van actoren daarbij betrokken worden.” (Van Ruysseveldt, 2000:75)  
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2.4 Een analysemodel voor de Belgische industrial relations 
  
  2.4.1 Een driedimensionele benadering 
 
Met ons onderzoek zoeken we enerzijds -door onze focus op het besluitvormingsproces van 
arbeidsvoorwaarden en aandacht voor contextuele factoren- aansluiting bij de neo-
institutionele scholing. Anderzijds laat onze nadruk op de strategische capaciteiten van de 
actoren en de verschillende besluitvormingsniveaus binnen de sociale partners ons eveneens 
aansluiten bij de eerder vermelde ‘strategic choice’. Niet toevallig werden deze twee 
benaderingswijzen reeds in de jaren 1990 een belangrijke invalshoek in het onderzoek naar 
arbeidsverhoudingen (Baccaro, Hamann en Turner, 2003:17). Hoewel deze twee 
benaderingen een belangrijke aanvulling vormden op de traditionele industrial relations 
theorieën -die toen vooral aandacht hadden voor stabiliteit- hechten deze echter te weinig 
belang aan de strategische bewegingsruimte van vakbonden. Er ontwikkelde zich dan ook 
een nieuwe invalshoek die vooral de sleutelrol van vakbondsstrategieën benadrukte 
(Boucké, 2006). Binnen ons onderzoek blijven we echter binnen de traditie van het neo-
institutionalisme en strategic choice gezien vakbonden niet onze primaire focus genieten 
maar wel het volledige overleg als mechanisme an sich.  
 
Kochan, Katz en McKersie (1986) trachtten halverwege de jaren 1980 aan de hand van een 
eigen framework de post-oorlogse veranderingen in de Amerikaanse arbeidsverhoudingen -
met specifieke aandacht voor de jaren 1970 en de eerste helft van de jaren 1980- te 
beschrijven en verklaren. De drievoudige structuur van hun framework greep enerzijds terug 
naar het werk van Dunlop (1958) maar incorporeerde anderzijds hierbij ook de strategische 
capaciteiten van de actoren. “John Dunlop's (1958) classic book on industrial relations 
systems focused attention on the web of rules that emanates from contract negotiations 
and which provides the basis for the administration of the agreement on a day-to-day basis. 
This is the central terrain of traditional collective bargaining, what we refer to as the middle 
tier of the system. To understand the fundamental changes that have been taking place in 
US industrial relations, it is also necessary to analyse activities and developments, at a level 
below, as well as a level above traditional collective bargaining.” (McKersie, 1987:333-334) 
Het lagere niveau werd omschreven als “the workplace in which productivity and job 
satisfaction are determined”. Het hogere niveau was het strategische niveau, “The level 
above collective bargaining can be termed the strategic level. It is the locus for key business 
decisions that affect the nature of the long-term employment relationship.”  
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Met hun framework hadden Kochan, Katz en McKersie (1986) kritiek op Dunlops visie die de 
bakermat vormde voor de industrial relatons traditie. Deze zou te rigide zijn en kon door zijn 
nadruk op structuur en door de te enge invulling van de actoren, geen antwoord geven op 
de dynamische omgevingsfactoren van de jaren 1980. Met hun aandacht voor contextuele 
factoren schaarden ze zich toch in de traditie van het werk van Dunlop en gingen de auteurs 
evenwel ruimer en verder dan de klassieke en traditionele modellen. De verdienste van dit 
werk lag enerzijds in de complete aanpak van de verschillende dimensies, “This book is one 
of the first to succeed in integrating environmental, firm- and/or union-level, workplace, and 
individual phenomena and data to explain employment outcomes and the effects they have 
on firm performance.” (Fossum, 1987:748) en anderzijds in het incorporeren van de 
strategische keuzes in het model. “The introduction of labor goals and programs into the 
process of top-level decision making increases the need for revision of the theory of the firm 
(as proposed by Herbert Simon, Richard Cyert, and others) for use in industrial relations 
analysis. Application of this broad framework shows that more studies and analysis are 
necessary before a body of generalization and testable propositions can be developed and 
used for predictive purposes.” (Lester, 1987:1902)  
 
Later zouden Katz, Kochan en Colvin (2008) dit framework nog verfijnen en in “An 
Introduction to Collective Bargaining & industrial Relations” werken ze dan ook een 
meerfasig model uit dat een overzicht biedt van de drie niveaus in de ‘Industrial Relations 
activity’ (Katz, Kochan en Colvin; 2008:3-105). 
 
Net als Dunlop gaan Katz, Kochan en Colvin dus uit van een voorname rol voor de 
omgevingsfactoren. De environment bepaalt de context voor de collectieve 
onderhandelingen en beïnvloedt bijgevolg zeer sterk de fase van het onderhandelingsproces 
en deze van de onderhandelingsuitkomsten. Er worden door de auteurs vijf dimensies 
onderschreven aan de external environment: de economisch setting (micro en macro), het 
rechterlijk en bestuurlijk beleid, de demografische context, de sociale attitudes en de 
technologische context. De omgevingsfactoren uiten hun impact vooral door de 
onderhandelingsmacht die wordt uitgeoefend door de verschillende actoren op het 
industrial relations proces. Dat proces vormt de volgende fase in het model van Katz, Kochan 
en Colvin (zie Figuur 2.1: Conceptueel framework voor de studie van collectieve 
onderhandelingen) en bestaat uit de drie eerder vermelde niveaus: het strategische (top) 
niveau, het functionele (midden) niveau en het werkvloer (bodem) niveau.  
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Het strategische niveau omvat de strategieën en structuren die geacht worden een lange 
termijnsinvloed te hebben op de collectieve onderhandelingen. Op dit niveau vinden we 
vaak de dialectiek tussen enerzijds de strategieën die de nadruk leggen op productkwaliteit 
en innovatie, tegenover een zakelijke strategie die eerder betracht arbeidskosten te 
minimaliseren. Het belang van dit niveau is niet te onderschatten en net de aandacht in dit 
model hiervoor maakt het onderscheid met de meer traditionelere modellen. “The emphasis 
in this book on the strategic level of industrial relations activity contrasts with most 
traditional treatments of unions and employers. The traditional approach focuses on a 
narrow concept of the internal management structure for labor relations or on union wage 
objectives and internal politics. Today an understanding of the links between business and 
union strategies and collective bargaining is needed to interpret or to participate in the 
bargaining process.” (Katz, Kochan en Colvin; 2008:10-11) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figuur 2.1: Conceptueel framework voor de studie van collectieve onderhandelingen 
Bron: Katz, Kochan en Colvin (2008)  
 
Het functionele niveau omvat in hoofdzaak de processen en de uikomsten van de 
contractonderhandelingen. “Contract negotiations provide labor and management with a 
predetermined time to set or revise the terms of the agreement governing their relationship. 
The pressures of a contract deadline and perhaps of a strike threat focus attention and 
clarify how important each party feels about critical issues and the need to either alter or 
preserve current practices.” (Katz, Kochan en Colvin; 2008:192) Daarnaast wordt echter 
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eveneens aandacht besteed aan discussies over stakingsacties, onderhandelingsmacht en 
het proces van loonvorming. 
 
 ‘The bottom tier of industrial relations’ wordt gevormd door het werkvloer niveau en omvat 
alle inspanningen en activiteiten waardoor werknemers, werkgevers en de 
vakbondsvertegenwoordigers de arbeidscontracten onderhandelen en dagelijks met elkaar 
interageren. “The starting point for most of these efforts are participatory processes that 
involve individual workers and union representatives in decision making. In many cases 
these participatory processes provide informal mechanisms of worker involvement that are 
supplements or alternatives to the grievance and arbitration procedures.” (Katz, Kochan en 
Colvin; 2008:317) 
 
Met deze drieledige structuur zetten Katz, Kochan en Colvin een bijzonder omvattend kader 
op tot analyse van industrial relations. De kracht van dit framework is dan ook dat het net 
breder gaat en meer dynamisch is tegenover de meeste traditionele modellen met 
betrekking tot collectieve onderhandelingen. 
 
  
 
  2.4.2 Naar een Belgisch model voor de studie van industrial relations 
 
Wanneer we het model van Katz, Kochan en Colvin (2008) bij onze geponeerde deelvragen 
implementeren, blijken deze laatste toepasbaar op de drie verschillende niveaus in het 
model. Het model van Katz, Kochan en Colvin is echter te omvattend om als algeheel 
uitgangpunt in al zijn facetten voor ons onderzoek toe te passen. We opteren er echter wel 
voor dit framework als begeleidend conceptueel kader voor ons onderzoek te nemen.  
 
De centrale focus en tevens vraag van dit proefschrift behandelt de ‘organisatie van het 
overleg’ en stelde de vraag naar hoe coördinatiemechanismen binnen een context van 
decentralisatie in het Belgische sociaal-economische overlegstel worden geïmplementeerd. 
In het strategische (top) niveau van het model van Katz, Kochan en Colvin vinden we de 
focuspunten die voorop worden gesteld binnen onze centrale onderzoeksvraag. Op dit 
niveau vinden we immers de dialectiek tussen enerzijds de strategieën die de nadruk leggen 
op productkwaliteit en innovatie tegenover een zakelijke strategie die eerder betracht 
arbeidskosten te minimaliseren. We zullen dan ook het strategische niveau verder uitdiepen 
en analyseren aan de hand van de concepten ‘decentralisatie’ en ‘coördinatie’ om na te gaan 
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op welke manier deze worden aangewend binnen de strategische capaciteiten van de 
sociale partners en dit zowel in een globale (internationale) context als in een toepassing op 
het sociaal overleg in België.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figuur 2.2: Inpassing onderzoeksopzet in conceptueel framework Katz, Kochan, Colvin (2008) 
 
In het onderzoeksopzet werd de centrale onderzoeksvraag opgesplitst in twee subvragen. De 
eerste deelvraag legde zijn focus op de ‘inhoud van het overleg’ en betracht een beeld te 
verwerven van de materies en onderwerpen die door inhoudelijke coördinatie en 
decentralisatie binnen het sociale overleg worden beslaan. Binnen het functionele (midden) 
niveau van het vooropgestelde conceptueel framework vinden we de processen van de 
contractonderhandelingen weer, alsook de uikomsten van de contractonderhandelingen. 
Centrale concepten: 
 Decentralisatie 
 Coördinatie 
 
Deelvraag 1:   
‘Inhoud van het overleg’ 
 
 
Deelvraag 2:   
‘Structuur  van het 
overleg’ 
 
 
Het strategische (top) 
niveau 
 
 
Het functionele niveau 
 
 
Het werkvloer niveau 
 
Centrale onderzoeksvraag 
 
Wat is de mate van coördinatie tussen de verschillende sociaal-economische overlegniveaus in 
België? 
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Met een nadere belichting van het functionele niveau van het sociaal overleg in België 
betrachten we eveneens een klaardere kijk op de inhoud van dit overleg weer te geven. 
 
Daarnaast stelde onze tweede deelvraag de ‘structuur van het overleg’ in vraag waarbij we 
ons de vraag stelden op welke manier er sprake was van een eventuele coördinatie 
doorheen de decentralisatie van ons overleg. De manier waarop werknemers en werkgevers 
worden betrokken in het overlegproces vinden we tot slot binnen het model van Katz, 
Kochan en Colvin terug op het werkvloer (bodem) niveau. 
 
Het model van Katz, Kochan en Colvin (2008) is een omvattend framework dat in dit 
proefschrift niet in die hoedanigheid zal worden toegepast, maar wel als analystisch 
hulpmiddel zal worden aangewend. Het framework zal met andere woorden een leidend 
model vormen voor de verdere structuur van de hoofdstukken uit het eerste onderdeel van 
dit proefschrift, maar vormt inhoudelijk geen strikte toepasing van het model als dusdanig.  
 
 
 
2.5 Besluit 
De geïnstitutionaliseerde aanwending van de dialoog tussen sociale partners als 
overlegmechanisme en het conflictreducerende karakter hiervan laten de studie van het 
sociaal overlegsysteem aansluiten bij de politicologie. Puttend uit de vele interdisciplinaire 
tradities van de industrial relations gaan we ook bij de uitvoering van ons onderzoeksopzet 
eclectisch te werk in de benadering van het sociaal overleg. We zoeken hierbij enerzijds –
door onze focus op het besluitvormingsproces van arbeidsvoorwaarden en aandacht voor 
contextuele factoren- aansluiting bij de neo-institutionele scholing. Anderzijds laat onze 
nadruk op de strategische capaciteiten van de actoren en de verschillende 
besluitvormingsniveaus binnen de sociale partners ons eveneens aansluiten bij de vermelde 
‘strategic choice’. De nodige aandacht voor die strategische keuzes van de sociale actoren 
vinden we terug in het drieledige model van Katz, Kochan en Colvin (2008). Met dit 
framework werd enerzijds teruggegaan naar de roots van de industrial relations in de 
traditie van de systeemtheorie van Dunlop (1958) maar werden anderzijds ook de 
strategische capaciteiten van de actoren geïncorporeerd en werd hiermee tegemoet 
gekomen aan één van de kritieken die Van Ruysseveldt (2000) op (neo-)institutionele studies 
stipuleerde.  
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De verdere opbouw van het eerste onderdeel van dit proefschrift dat een beeld schept van 
de huidige organisatie van het sociaal-economische besluitvormingsproces is geïnspireerd op 
het drieledige model van Katz, Kochan en Colvin (2008) als begeleidend framework maar 
omvat in se geen strikte toepassing hiervan.  
 
De hierna volgende hoofdstukken zullen achtereenvolgens decentralisatie en coördinatie 
analyseren evenals de inhoud als de participatie binnen het sociaal overleg. Met deze 
opbouw willen we dan ook respectievelijk een uitdieping van de centrale concepten en het 
beantwoorden van deelvraag 1 en 2 bewerkstelligen.  
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“More local bargaining seems to be a natural product of the increase in worker and union 
participation in enterprise and shop floor decision making.”  
(Katz, 1993:17) 
 
“Coördinatie in het sociaal-economische beleid is erop gericht de resultaten van het 
beleidsproces te vergroten. Niet enkel is het van belang dat coördinatie ongewenste 
uitkomsten kan voorkomen, ook stelt het zich tot doel publieke goederen te realiseren die 
door marktfalen niet tot stand komen.”  
(Van Der Meer, Visser, Wilthagen en Van der Heijden, 2003:24) 
 
“The difficulty presented by the contrasting nature of the collective bargaining systems 
across countries in realising effective forms of bargaining coordination is acknowledged by 
several confederations, and reflected in the relative stress that confederations put on the 
importance of coordination at the respective levels.”  
(Marginson en Schulten, 1999:14) 
 
“The challenge confronting central unions in this era of bargaining decentralization is to 
develop an expanded coordinating role.” 
(Katz, 1993:18) 
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3.1 Inleiding 
 
Dit derde hoofdstuk sluit nader aan bij de ‘top-tier’ van het strategische niveau van ons 
conceptueel framework. Het is vooral de aandacht voor dit niveau die ons proefschrift doet 
aansluiten bij de strategic choice-traditie. Het opzet van dit hoofdstuk is dan ook een nader 
zicht te verkrijgen op de strategieën en structuren die geacht worden een lange termijn 
invloed te hebben op collectieve onderhandelingen. Binnen de opzet van ons onderzoek 
wordt hierbij specifiek aandacht besteed aan de mechanismen van coördinatie en 
decentralisatie en dit voor de strategische capaciteiten en initiatieven van actoren en voor 
de verschillende besluitvormingsniveaus binnen de sociale partners (werknemers- en 
werkgeversorganisaties) en overheid.  
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In dit derde hoofdstuk worden coördinatie en decentralisatie centraal verder uitgediept. We 
hebben hierbij aandacht voor de mogelijke vormen, oorzaken en consequenties waarbij er 
een plaatsing volgt van de Belgische case.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
3.2 Veranderende arbeidsverhoudingen 
 
  3.2.1 Het corporatismedebat herleid tot (de)centralisatie 
 
Lang gold de convergentie van comparatieve arbeidsverhoudingen naar eenzelfde punt van 
desorganisatie als een conventionele wijsheid binnen de industrial relations. Lash en Urry 
(1987) beargumenteerden in hun bekende werk ‘The End of Organized Capitalism’ dat 
structurele veranderingen in de economie zouden leiden tot een desorganisatie van de 
arbeidsverhoudingen. Desorganisatie als begrip omvatte een zekere mate van 
decentralisatie van het sociaal overleg, een deregulatie van de regelgeving en de 
verzwakking van de organisationele capaciteit van vakbonden en werkgeversorganisaties. Dit 
werd ondertussen door veelvuldig empirisch onderzoek afdoende weerlegd en er werd 
daarentegen eerder een hoge graad van crossnationale diversiteit vastgesteld en divergentie 
op verschillende vlakken.8 (zie Crouch, 1996; Ferner en Hyman, 1992; Visser 1996,…) Zo was 
de vaststelling dat landen economisch divers anticiperen op analoge interne dan wel externe 
schokken, aanleiding tot vele comparatieve studies. De economische performantie van 
landen vormt één van de voorname focuspunten binnen de industrial relations traditie. De 
                                                          
8
 Andere auteurs ontwaren echter ook in deze divergentie patronen. Zo concluderen Katz en Darbishire (2000) 
uit landenvergelijkend onderzoek dat er inderdaad sprake is van een toenemende variatie in   toegepaste 
tewerkstellingspatronen maar stellen ze dat de aard en oorzaken van deze variaties echter gelijklopend zijn, 
wat ze omschrijven als ‘converging divergences’. 
Hoofdstuk 3 
 
1) Uitdieping van ‘coördinatie’ en ‘decentralisatie’ binnen de context van de 
studie naar arbeidsverhoudingen 
 
2) Een schets van de toepassing van het strategic level op de Belgische case 
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studie naar die economische performantie ontwikkelde zich in het verleden in twee scholen. 
Enerzijds was er de ‘Varieties of Capitalism’-school en anderzijds de ‘Small States in World 
Markets’-school. De eerste school schaarde zich in de lijn van de traditie van het 
gelijknamige werk van Hall en Soskice (2001) dat een emanatie en verzameling was van het 
onderzoek uit het laatste decennium van enkele vooraanstaande politieke economisten. 
Globaal stelden deze dat de economische prestaties van landen afhankelijk zijn van het 
institutioneel design. “The approach to comparative capitalism developed in this volume fills 
that gap, offering an account of how the institutions structuring the political economy confer 
comparative advantages on a nation, especially in the sphere of innovation.” (Hall en 
Soskice, 2001:V) De tweede groep wetenschappers, de ‘Small States in World Markets’-
school, ging terug naar het werk van Katzenstein (1985) die stelde dat het vooral de politieke 
consensus was binnen nationale economieën die hun macro-economische prestaties 
verklaarde. De conventionele wijsheid was dan ook dat geïnstitutionaliseerd democratisch 
corporatisme (via politieke consensus) een onderdeel was van de winnende formule voor 
nationale successen in wereldmarkten. De praktijk toonde echter aan dat de bevindingen 
van Katzenstein enkel geldden voor de kleinere landen. Dat was meteen ook de reden 
waarom de benadering van Katzenstein nooit overheersend werd in literatuur, gezien de 
focus en loutere toepasbaarheid op ‘kleinere’ landen (Jones, 2008).   
 
Gedurende de jaren 1980 en 1990 ontstond er dan ook een enorme toevloed aan literatuur 
die zich focuste op de kenmerken van economische en arbeidsmarktinstituties van landen en 
hun macro-economische prestaties. Andere studies OESO (1997) en Rycx (2000) bieden 
reeds een omvattend overzicht van deze onderzoeken. Ook Van Ruysseveldt (2000) biedt 
ons een overzicht van deze studies en diens classificatie geeft ons dan ook een goed 
overzichtsbeeld (zie Figuur 3.1). Van Ruysseveldt brengt een classificatie aan volgens twee 
dimensies: enerzijds wordt de aard van het verband tussen institutionele kenmerken van 
landen en hun macro-economische prestaties (al dan niet lineair) in rekening gebracht en 
anderzijds de omvattendheid van de studies, specifiek voor wat betreft de onderzochte 
afhankelijke variabele.  
 
De verticale dimensie van de overzichtsfiguur classificeert naar de aard van het verband 
tussen de instituties en macro-economische prestaties en sluit aan bij eerder onderzoek 
door Paloheimo (1990), OESO (1997) en Golden (1993). De studies die uitgaan van een 
lineair model veronderstellen en/of vinden quasi altijd een positief rechtlijnig verband. De 
non-lineaire modellen veronderstellen en/of vinden kromlijnige verbanden tussen instituties 
en prestaties of wijzen op interactie-effecten. De categorie ‘gemengd’ tenslotte omvat de 
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studies die voor bepaalde institutionele kenmerken of indicatoren of voor bepaalde 
perioden uiteenlopende resultaten rapporteren; in bepaalde gevallen een lineair en in 
andere gevallen een niet-lineair. 
 
 Alleen macro-economische 
 prestatie-indicatoren 
Tevens indicatoren voor 
 sociale cohesie 
Lineaire modellen Mc Callum (1983), (1986) 
Cameron (1984) 
Tarantelli (1986) 
Crouch (1985) 
Bruno en Sachs (1985) 
Newell en Symons (1987) 
Soskice (1990) 
Jackman (1993) 
Bean (1994) 
Jackman, Layard en Nickell (1996) 
Grier (1997) 
OESO (1997) 
Teulings en Hartog (1998) 
Wallerstein (1999) 
Rycx (2000) 
Gemengde resultaten Dell’Aringa en Lodovici (1992) 
Golden (1993) 
Traxler, Kittel en Lengauer (1997) 
Bleany (1996) 
Scarpetta (1996) 
Appelbaum en Schettkat (1996) 
 
Non-lineaire modellen 
 
U-Curve 
 
Interactie 
 
 
Calmfors en Driffill (1988) 
Rowthorn (1992) 
 
Paloheimo (1990) 
 
 
Freeman (1988) 
 
 
(OESO, 1997) 
(Rycx, 2000) 
Figuur 3.1: Landenvergelijkende studies naar het verband tussen instituties en prestaties: een classificatie 
Bron: Van Ruysseveldt (2000) 
 
 
Er zijn uiteraard ook andere dimensies tot classificatie aan te brengen in de studies naar het 
verband tussen instituties en macro-economische prestaties. “Een van de redenen waarom 
het corporatismedebat bij momenten een hoge mate van complexiteit en techniciteit kent, 
en onderzoeken naar het verband met macro-economische prestaties uiteenlopende 
resultaten laat zien, is dat het concept ‘corporatisme’ op verschillende wijzen is gedefinieerd 
en geoperationaliseerd.” (Van Ruysseveldt, 2000:49) Veelal wordt corporatisme 
geoperationaliseerd als een hoge mate van centralisatie van het overleg. Die focus op de 
mate van centralisatie van het sociaal overleg was niet vreemd gezien tijdens de jaren 1970, 
1980 en 1990 in heel wat OESO-landen een decentralisatiebeweging doorheen de 
verschillende sociale overlegmodellen werd vastgesteld (Traxler, 2003c).  
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De beweegredenen tot een decentralisatie van arbeidsverhoudingen zijn divers, waarbij in 
hoofdzaak economische, organisatorische en politiek-ideologische redenen worden 
onderscheiden (Thornqvist, 1999). Binnen de economische grondslagen zag men 
gedecentraliseerde onderhandelingen als een middel om loonverschillen verder uit te 
diepen en op die manier hogergeschoolde werknemers te ‘belonen’ en bedrijfsspecifieke 
initiatieven aan te moedigen om op die manier flexibiliteit en productiviteit te stimuleren. 
Een visie waar werknemersorganisaties niet voor te vinden waren gezien deze visie eerder 
de concurrentie tussen werknemers aanscherpt en de solidariteit ondermijnt. Vanuit het 
organisatorische gedachtegoed werd daarentegen geargumenteerd dat decentralisatie ook 
voordelig kon wezen voor vakbonden. “It has been argued that decentralization may 
promote workplace participation as well as grass-roots activity. This seems to hold true for 
countries with a low unionization level, like the USA, countries with stable organization, like 
(West) Germany; and countries with high and even increasing density, like Denmark. Grass-
roots participation facilitates a union’s capacity to act effectively.” (Thornqvist, 1999:73) 
Lindbeck (1990:220) formuleerde treffend de politiek-ideologische redenen als volgt: “The 
choice between centralized and decentralized bargaining is not solely a question of the 
consequences for wages and unemployment. The centralized system gives too much power 
to the unions.” Deze drie logica’s zijn in praktijk echter niet altijd even makkelijk te 
onderscheiden. Vaak is er sprake van overlapping en nopen ze tot contradicties.  
 
Decentralisatie werd tevens vaak verklaard vanuit een strategische keuze bij de sociale 
partners, namelijk een stijgende motivatie bij werkgeversfederaties tot implementatie van 
een decentralisatie binnen sociaal overleg en dit tegen de wil van vakbonden. Zo verklaarde 
de Zweedse werkgeversfederatie (SAF) begin jaren 1990 niet langer deel te willen nemen 
aan gecentraliseerde collectieve onderhandelingen. Hun verzoek tot decentralisatie was 
hoofdzakelijk geënt op twee voorname redenen. Vooreerst wou men grotere loonverschillen 
toelaten tussen exporterende industrieën. Daarnaast wou men het makkelijk maken voor 
werkgevers om verloning als instrument te hanteren om werknemersengagement te 
bevorderen en productiviteit en kwaliteitsverbetering te stimuleren (Pontusson en Swenson, 
1996:232). Veelal bestaat de perceptie dat vakbonden daarentegen van hun kant ten allen 
tijde de collectieve onderhandelingen wensen te centraliseren om op die manier hun 
machtspositie aan de onderhandelingstafel te garanderen. 
 
Ook Katz (1993) onderzocht de mogelijke oorzaken van de decentralisatie van collectieve 
onderhandelingen die hij vaststelde in Zweden, Australië, het voormalige West-Duitsland en 
de Verenigde Staten. Weliswaar verschilt die decentralisatie in graad en bestaat ze op 
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verschillende manieren doorheen deze voorgenoemde landen. Toch stelt Katz in de 
verschillende landen een aantal gelijkaardige trends vast. In elk van de onderzochte landen 
steeg de intensiteit van de lokale onderhandelingen de laatste jaren substantieel. Zowat in 
alle landen (met uitzondering van Australië) kwam de neerwaartse beweging in de 
onderhandelingsstructuur er op vraag van werkgeversinitiatieven, waarbij de centrale 
vakbonden hier telkenmale tegen waren. Hoewel de vermindering van het aantal leden van 
de vakbonden niet behoort tot het onmiddellijke onderwerp van het artikel, wijst Katz er 
toch op dat deunionisatie een extreme vorm (zoniet zelfs de ultieme vorm) van 
onderhandelingsstructuurdecentralisatie is. Bij een vermindering van vakbondsleden, zijn 
minder arbeiders immers nog gedekt door een soort van arbeidsovereenkomst. Van 
ongeorganiseerde werknemers zijn de werkcondities dan ofwel exclusief bepaald door de 
werkgever en de markt of door individuele (formele of informele) onderhandelingen.  
 
De trend tot decentralisatie van de collectieve onderhandelingen wordt verklaard aan de 
hand van 3 theses: een verschuiving in de onderhandelingsmacht, een herorganisatie van 
het werk en veranderende ondernemingsstructuren en diversificatie van de 
werknemersbelangen.  
 
Met de ‘verschuivingen in onderhandelingsmacht-these’ wordt verondersteld dat de 
decentralisatie van de onderhandelingsstructuren een gevolg is van een toename in de 
macht van het management. “Recent bargaining structure decentralization can be 
interpreted as a reversal of unions’ previous success in using centralized bargaining to take 
wages out of competition.” (Katz, 1993:13) Naarmate werkgevers meer 
onderhandelingsmacht verwierven, kwam de ommekeer vanzelf door de geïntensifieerde 
internationale concurrentie en de achteruitgang in het aantal vakbondsleden en politieke 
macht. Deze factoren stimuleerden de decentralisatie van de onderhandelingsstructuren 
met de verwachting dat deze veranderingen onderhandelingsresultaten zouden opleveren 
die gunstiger waren voor het management. Maar niet louter ‘lonen’ hoeven de drijfveer te 
zijn voor werkgevers om te trachten te decentraliseren. Zo toonden Pontusson en Swenson 
(1992) aan dat werkgevers decentralisatie voornamelijk aanwendden om meer gunstige 
onderhandelingsresultaten te bekomen. Ook ‘machtsvoordeel’ zou een rol spelen, want 
door de decentralisatie zouden werkgevers in staat zijn om vestigingen en lokale vakbonden 
tegen elkaar uit te spelen. De structuur van het overleg wordt hierbij dan beschouwd als de 
reflectie van de relatieve machtspositie van de actoren en tegelijkertijd ook als een 
determinant voor hun machtspositie. Toch wordt niet uitgesloten dat ook werkgevers op 
langere termijn het gecentraliseerde niveau verkiezen omwille van de voordelen die het 
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weet te bieden zoals stabiliteit, voorspelbaarheid en schaalvoordelen. “A trend towards 
decentralization could then be viewed as a shift in bargaining power away from unions and 
towards firm, who try to pick the bargaining level that affords them the most ‘surplus’ net of 
labour costs.” (Calmfors et al., 2001:120)  
 
De tweede piste ‘de herorganisatie van het werk’, stelde dat het toenemende belang van 
arbeidsorganisatie en werkvloerthema’s geleid hebben tot de decentralisatie van collectieve 
onderhandelingen. “As a result of these pressures, non-wage issues have been elevated in 
importance, and negotiation of these ‘qualitative’ issues is contributing to decentralization.” 
(Katz, 1993:14) Economische druk door geïntensifieerde internationale concurrentie en 
flexibele technologieën hebben arbeid en management ertoe aangezet te herorganiseren, 
het gevolg van reorganisaties, downsizing, uitbesteding, schaalvergroting en fusies in zowel 
industrie als dienstensector (Streeck, 1984). Vooral in Angelsaksische literatuur wordt 
aandacht besteed aan de opkomst van nieuwe flexibele werkvormen met aandacht voor de 
hiermee gepaarde verschillen in scholing, inkomen, arbeidsvoorwaarden, sociale zekerheid 
en medezeggenschapsrechten (Millward, Bryson en Ford, 2000). “One important factor is 
the reorganization of modern working life: standardized tasks and hierarchical ‘Tayloristic’ 
organizations seem increasingly to be replaced by more flexibel tasks (‘multi-tasking’) and 
flatter hierarchies, allowing greater decentralization of decision-making within firms.” 
(Calmfors et. Al, 2001:118) Ook het einde van de Fordistische productiemethoden waarbij 
Keynesiaans vraagbeleid, standardisatie van de massaproductie en een relatief grote 
homogeniteit tussen de belangen van arbeid en kapitaal voorop stonden wordt in dit 
verband aangehaald. “In contrast, the post-Fordist paradigm of supply side policies, flexible 
specialization, and growing interest heterogeneity is assumed to give rise to 
disorganization.” (Traxler, Blaschke en Kittel, 2001:108) 
 
De laatste verklaring voor de decentralisatietrends heeft aandacht voor zowel de 
ondernemerszijde als die van de werknemer en focust op de veranderende 
ondernemingsstructuren en diversificatie van de werknemersbelangen. Op het vlak van de 
onderneming ziet het de decentralisatie van de collectieve onderhandelingen als een 
product van de decentralisatie van de interne organisatiestructuur van de onderneming die 
de onafhankelijkheid van de individuele units heeft bevorderd. “Bargaining decentralization 
is seen as a natural consequence of a process in which more direct responsibility for 
industrial relations is being passed to lower-level managers in the decentralized 
corporation.” (Katz, 1993:15) Aan de kant van de werknemers kan een groter wordende 
diversiteit in hun belangen de decentralisatie verklaren. Werknemers zijn minder bereid om 
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gezamenlijke objectieven na te streven of eigen voordelen op te offeren voor het welzijn van 
andere werknemers. “The claim in this case is that workers have become less willing to join 
together to pursue common objectives of sacrifice their own personal gain for the benefit of 
other workers. This change of heart implies a decline in the appeal of centralized bargaining 
structures producing standardized labor contract terms. ” (Katz, 1993:16) Katz hangt vooral 
de tweede hypothese aan. Bij de eerste hypothese stelt zich voor Katz het probleem dat het 
niet zo duidelijk is dat centrale onderhandelingen wel degelijk zo voordelig zijn voor 
vakbonden en nadelig voor werkgevers. Ook voor de laatste hypothese ziet Katz maar weinig 
bewijzen. Zowel het management als de werknemers hebben voordelen bij de 
herorganisatie van het werk. “More local bargaining seems to be a natural product of the 
increase in worker and union participation in enterprise and shop floor decision making.” 
(Katz, 1993:17)  
 
De herorganisatie van arbeid door economische druk en flexibele technologieën kent in de 
literatuur rond decentralisatie binnen arbeidsverhoudingen nog navolging. “Economic 
internationalization and new organizational concepts such as lean production brought about 
a decline in the regulatory role of national associations.” (Thornqvist, 1999:72) Verschillende 
factoren kunnen daarenboven decentralisatie bevorderen (Iversen, 1996). Eerst en vooral 
het groeiende belang van flexibele specialisatie in de productie en de bijkomende 
noodzakelijkheid van flexibele verloningssystemen. Daarnaast het ontstaan van ‘cross-class 
coalitions’ tussen werkgevers en werknemers in strategische ‘sterkere’ sectoren die 
blootgesteld zijn aan marktkrachten. Iversen stelde bij onderzoek in de Scandinavische 
landen vast dat werkgevers en werknemers ‘flexibele coalities’ vormen in economisch 
sterkere sectoren en wegmanoeuvreren van centrale onderhandelingen indien dergelijke 
onderhandelingen loonnivellering promoten en loonflexibiliteit hinderen. Hiermee toont 
Iversen aan dat, in tegenstelling tot wat vaak al te makkelijk wordt aangenomen, als zou 
decentralisatie een loutere zaak en initiatief van werkgevers zijn en nadelig voor de 
werknemer, niet klopt. “But this conclusion is not self-evident. Decentralized bargaining will 
facilitate adaptability to local labour demand and supply conditions, which is a benefit for 
everyone.” (Calmfors et al., 2001:121) Tot slot duidde Iversen ook op het feit dat het 
gedeeltelijk verlaten van het Keynesiaans pad in het macro-economische beleid in 
Denemarken en Zweden de decentralisatie van de arbeidsverhoudingen bevorderde. “The 
institutional changes in the wage formation process have been accompanied by a reordering 
of economic policy priorities away from full employment and welfare state expansion 
toward price stability and balanced budgets.” (Iversen, 1996:429) 
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De studies die corporatisme (al dan niet in verband met macro-economische prestaties) aan 
nader onderzoek onderwierpen, hanteerden echter bijzonder vaak, zoals eerder vermeld (zie 
supra) de primaire focus op de mate van centralisatie –en bijgevolg ook decentralisatie- van 
het sociaal overleg. Dit was tevens het geval voor de studie van Calmfors en Drifill (1988) die 
jarenlang school maakte en die een non-lineair, U-vormig verloop vaststelde tussen 
economische- en arbeidsmarktinstituties en macro-economische prestaties. De U-vormige 
relatie duidde op het feit dat zowel sterk gecentraliseerde economieën evenals sterk 
gedecentraliseerde economieën het best presteren op macro-economisch vlak. De verklaring 
voor de goede prestaties van sterk gecentraliseerde economieën werd toegeschreven aan 
het ‘internaliseren van negatieve externaliteiten’. Naarmate vakbonden meer leden uit 
uiteenlopende segmenten van de economie verenigen en loononderhandelingen op centraal 
niveau plaatsvinden, valt de groep die profiteert van hoge loonstijgingen steeds samen met 
de groep die er de kosten van draagt. De onderhandelaars zullen onder die condities meer 
geneigd zijn met de macro-economische gevolgen van hun acties rekening te houden, en ze 
zullen door het bestaan van een gecentraliseerde onderhandelingsstructuur ook beter in 
staat zijn in te grijpen in macro-economische ontwikkelingen. Bij gedecentraliseerde 
economieën zorgde vooral de competitie op productiemarkten voor de goede macro-
economische prestaties. Indien bedrijven een monopolie bezaten zou de onderhandelde 
loonsverhoging in de prijs worden doorgerekend zonder dat er terugval is van de vraag. De 
werkgelegenheidseffecten van loonsonderhandelingen zijn in dat geval dan ook klein. Maar 
in realiteit moeten bedrijven vaak onderling om het marktaandeel concurreren. Een stijging 
van de prijs van het product zal dan tot een zekere mate van vraaguitval en dus tot verlies 
van marktaandeel leiden. De slechtste macro-economische prestaties werden opgetekend 
door economieën gekenmerkt door collectieve onderhandelingen op intermediaire niveau, 
dus op niveau van sectoren en bedrijfstakken. Aan de hand van de onderzoeksresultaten 
werd een rangordening van de OESO-landen naar de mate van centralisatie van het sociaal 
overleg opgesteld.  
 
Maar net de manier van operationalisatie van de ‘centralisatie van het sociaal overleg’ 
vormde aanleiding tot kritiek. De indicatoren aan de hand waarvan het niveau van 
centralisatie wordt gemeten zijn: het dominante onderhandelingsniveau; het aantal 
belangenorganisaties van werkgevers en werknemers en de mate van samenwerking en 
coördinatie tussen deze belangenorganisaties (horizontale coördinatie) en binnen deze 
organisaties tussen de verschillende organisatieniveaus (verticale coördinatie); de mate van 
synchronisatie van de collectieve onderhandelingen en de dekkingsgraad van collectieve 
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arbeidsovereenkomsten (Dell’Aringa en Lodovici, 1992). Vaak beperken auteurs echter het 
corporatismedebat tot het dominante onderhandelingsniveau.  
 
Kritieken wezen er in die optiek op dat er geen vaststaand verband kon worden gelegd 
tussen de mate van centralisatie en de economische performantie. (OESO, 1994; OESO, 
1997; Golden, 1993; Traxler en Kittel, 2000; Traxler et al., 2001,…) Globaal werden drie 
zwakheden toegedicht aan de toenmalige operationalisatie (Traxler, 2003c:4): 
 
1) Het toenmalige corporatismedebat maakte te weinig onderscheid tussen concepten 
zoals centralisatie en coördinatie waardoor gedecentraliseerde vormen van 
coördinatie buiten beschouwing werden gelaten. Dit werd beschouwd als een 
tekortkoming gezien net coördinatie de capaciteit bepaalt om 
verloningsexternaliteiten te internaliseren. In die optiek werd centralisatie aanzien 
als een speciale vorm van coördinatie.  
 
2) De beperkte operationalisatie ging ten dele ook voorbij aan de problemen die naar 
voren komen bij de implementatie van coördinatie. Het debat zou zich vooral 
concentreren op horizontale coördinatie –“Horizontal coordination is devised to 
synchronize the distinct bargaining units that are differentiated by distinct types of 
jobs and sectoral affiliations.” (Traxler, 2003c:4) – en diens mogelijke problemen 
zoals het al dan niet instappen van andere sociale actoren in de coördinatiepogingen 
en dus te opteren voor free rider gedrag. In die optiek werd voorbij gegaan aan de 
mogelijke problematiek van de verticale coördinatie –“The vertical problem of 
coordination results from the fact that the rank-and-file does not directly participate 
in collective bargaining but is present in this process only indirectly via certain 
representatives.” (Traxler, 2003c:4) Het ontbreken van voldoende vermogen tot 
afdoende intra-organisatorische coördinatie zou met andere woorden een probleem 
van volgzaamheid kunnen genereren van de basis ten opzicht van de top binnen de 
organisatie van de sociale actoren. Daarenboven kennen horizontale en verticale 
coördinatie een conflictueuze verhouding. Pogingen tot horizontale coördinatie 
genereren extra problemen naar verticale coördinatie gezien belangen van de 
achterban tijdens het proces van horizontale coördinatie worden weggefilterd.  
 
3) De rol van de staat wordt genegeerd, terwijl enkel de staat mogelijke problemen in 
de verticale coördinatie kan oplossen. Gezien sociale actoren vaak ‘vrijwillige’ 
organisaties betreffen, kan enkel een derde partij volgzaamheid bij de achterban 
implementeren.  
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Deze kritieken strookten niet met de toenmalige conventionele wijsheden en zetten de 
'dominante’ studie van Calmfors en Driffill (1988) gedeeltelijk op de helling. Zo zou deze in 
theoretisch opzicht naar de mate van coördinatie verwijzen terwijl de auteurs in hun 
onderzoek de mate van centralisatie meten (Soskice, 1990). De mate van coördinatie van 
collectieve onderhandelingen hoeft niet noodzakelijk te corresponderen met de mate van 
centralisatie. Het is aannemelijk dat een hoge mate van centralisatie overeenkomt met een 
hoge mate van coördinatie maar het omgekeerde is niet altijd het geval. Onderhandelingen 
die op het eerste gezicht sterk gedecentraliseerd plaatsvinden kunnen bij nader toezien in 
hoge mate gecoördineerd verlopen. Soskice (1990) beschouwt centralisatie en coördinatie 
dan ook als alternatieven of functionele equivalenten die uiteindelijk hetzelfde resultaat 
opleveren en stelt daarom voor de mate van centralisatie van de collectieve 
onderhandelingen als onafhankelijke variabele te vervangen door de mate van coördinatie 
en deze variabele niet alleen aan de hand van het dominante onderhandelingsniveau te 
meten. Landen kennen gecoördineerde onderhandelingstelsels als de collectieve 
onderhandelingen sterk gecentraliseerd zijn of als ze op informele wijze, open of verdoken 
gecoördineerd verlopen. Soskice (1990) komt zo tot een andere rangorde van de mate van 
centralisatie tegenover Calmfors en Driffil (1988).  
 
 
 
  3.2.2 Gecoördineerde decentralisatie 
 
Het vorige onderdeel toonde reeds aan dat er in de literatuur vele verklaringen worden 
geboden voor decentralisatie binnen arbeidsverhoudingen. Een steeds weerkerende 
verklaring is hierbij dat de herorganisatie van werk door geïntensifieerde internationale 
concurrentie -de differentiatie van de economie- inwerkt op de positie, de bindingskracht en 
agenda van de betrokken deelnemers van het sociaal overleg en zo een mogelijke verklaring 
moest bieden voor de decentralisatiebewegingen binnen een sociaal overlegmodel. Zowel 
aan de vraag- als de aanbodszijde op de arbeidsmarkt laat die diversiteit zich voelen (Van 
Der Meer, Visser, Wilthagen en Van der Heijden, 2003). Aan de vraagzijde veranderde de 
functiestructuur waar het aantal wetenschappelijke en hogere functies toenam en het aantal 
lagere middenfuncties daalde terwijl de omvang van het laagste functieniveau status quo 
bleef (De Beer, 2001). Aan de aanbodszijde was er een sterke stijging in de 
arbeidsparticipatie van vrouwen en de opkomst van het deeltijdswerk die de neerslag 
vormden van een andere samenstelling van huishoudens (Visser, 1999). Het gevolg van de 
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diversiteit in vraag en aanbod naar arbeid is dan ook dat steeds vaker 
arbeidsvoorwaardenvorming maatwerk blijkt en een decentralisatie een logisch gevolg.  
 
Tegelijk wordt er echter een tegengestelde kracht bewerkstelligd door die geïntensifieerde 
internationale concurrentie. Niet enkel noopt deze tot een grotere flexibiliteit, maar tevens 
genereert deze een toenemende interdependentie en wederzijdse externaliteiten onder de 
economische actoren (Traxler, 2003a). Ondermeer de Europese integratie zorgde voor een 
economische en politieke internationalisering waarbij niet alleen verregaande politieke 
afspraken werden gemaakt, maar tevens op monetair vlak en inzake sociaal beleid er een 
internationalisering van de economie plaatsvond. Op vele terreinen is er meer Europese 
regelgeving en jurisprudentia gekomen. Het gevolg is dat de vrije beleidsruimte van 
nationale overheden en sociale partners wordt ingeperkt. Individuele landen trachten hier 
een antwoord op te bieden door middel van coördinatie van hun Europese beleid doorheen 
de nationale geledingen. “Coordination of European collective bargaining is the consequence 
of a political rationale resulting from European Monetary Union and aims to counter 
downwards pressure on wage costs. It parallels the coordinated national bargaining 
practised in some Member States where centralised national bargaining has been replaced 
by more decentralised systems of bargaining, but there is still a role for the national level. … 
The coordination of European collective bargaining reflects this Member State experience by 
attempting at EU level to coordinate national and sub-national levels of collective 
bargaining.” (EIRD, 2009:I) Het is vooral het vergroten van de resultaten van het 
beleidsproces dat voorop staat bij de coördinatie in het sociaal-economische beleid waarbij 
beoogd wordt om twee externaliteiten in het marktproces te voorkomen (Van Der Meer, 
Visser, Wilthagen, Van der Heijden, 2003). Enerzijds wordt betracht ongewenste uitkomsten, 
zoals een scheve inkomensverdeling en armoede, te voorkomen en anderzijds dient 
coördinatie tot het realiseren van publieke goederen, zoals vorming en opleiding die door 
marktfalen niet tot stand komen.  
 
De twee trends gegenereerd door de intensifiëring van de internationale concurrentie, 
internationalisering en differentiatie van de economie, hebben dan ook een antagonistische 
werking waarbij de actoren in het midden zitten tussen internationalisering en 
decentralisatie. Waar coördinatie doorheen het beleidsnet een adequate strategie lijkt te 
zijn om de Europeanisering van het beleid het hoofd te bieden, neemt tegelijk het 
coördinatievermogen op het nationale niveau af door die differentiatie van de economie 
waar de betrokken partijen meer, wisselendere en gevarieerdere situaties moeten 
overbruggen. “The main reason for this polarization is that the economic developments, 
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namely competition in markets, have imposed ambivalent requirements on the industrial 
relations actors. On the one hand, intensified market competition has magnified the need 
for flexibility in the companies. This fosters the decentralization of bargaining to the 
company level. On the other hand, intensified market competition has also caused growing 
mutual externalities and growing interdependencies among all actors. This stimulates 
attempts at bargaining coordination.” (Traxler, 2003c:3)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figuur 3.2: Antagonistische trends binnen arbeidsverhoudingen 
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De verzoening van deze twee tegengestelde krachten kwam er in de coördinatie die stilaan 
door de decentralisatie heen sloop (zie Figuur 3.2). “… There is evidence that central unions 
were initially caught off guard by the decentralization of bargaining, and in many countries 
they appear to have lost control over this process. In some of these countries central unions 
have begun to define a coordinating role for themselves, but this has not amounted to an 
upward shift in the negotiation of work restructuring. Thus, there appears to be a high 
degree of permanence in the local negotiation of work reorganization.” (Katz, 1993:15)  
 
Halverwege de jaren 1990 duiken dan ook de eerste noties op van ‘georganiseerde 
decentralisatie’ in de Europese literatuur over arbeidsverhoudingen. “Organized 
decentralization can be seen as an effort to reconcile the conflicting requirements for 
decentralization and coordination of bargaining.” (Traxler, 2003c:3) 
 
Traxler (1995) inventariseerde de trends binnen collectieve onderhandelingen en het macro-
economisch presteren van 20 OESO landen voor de periode tussen 1970 en 1990. De focus 
lag hierbij op twee dimensies, enerzijds op de mate van centralisatie van de 
onderhandelingen en anderzijds op pogingen tot macro-coördinatie van de 
onderhandelingen. Het in rekening brengen van het gegeven van ‘coördinatie’ was ook hier 
ingegeven door de moeilijkheid die gepaard gaat met de operationalisatie van de centrale 
concepten in het corporatismedebat. “Bargaining centralization is a popular concept, 
although its operationalization is more difficult than conventional wisdom suggests. These 
difficulties come from the fact that a multi-level bargaining system exists in most countries, 
such that the degree of and change in centralization cannot easily be measured on a one-
dimensional scale.” (Traxler, 2003c:1) De landencategorisatie van Traxler werd vaak onder 
vuur genomen (o.a. door Walsh (1995) en Iversen (1996)) maar zijn categorieën waren 
daarentegen wel relevant. Daarenboven introduceerde hij de term ‘organized 
decentralisation’. Waar deze vaak nog algemeen werd benaderd -“The move from economy-
wide coordination to industry-wide bargaining, often in combination with the pace-setting 
role of strong employers’ associations.” (Thornqvist, 1999:72)- gaf Traxler een concrete 
invulling aan dit concept. “This means that the focal collective agreement concluded at the 
predominant level delegates certain bargaining issues to regulation at lower level within a 
binding framework, set by the focal collective agreement. In the context of organized 
decentralization, agenda setting and control over the lower level thus remain with the focal 
collective agreement.” (Traxler, 2003c:2) De implementatie van georganiseerde 
decentralisatie zag Traxler ondermeer in een inhoudelijke verschuiving van de 
gecoördineerde materie (zie infra, hfdst 4). Met zijn neo-institutionele kritiek ging Traxler 
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(1995) in tegen het functionalistisch uitgangspunt van Lash en Urry (1987) dat eerder in dit 
hoofdstuk aan bod kwam. Niet enkel de economische prestatievereisten waren bepalend, 
maar tevens ook factoren zoals het institutionele raamwerk en de strategische keuzes van 
de actoren zelf. De wisselwerking tussen deze factoren leidde ertoe dat de systemen van 
arbeidsverhoudingen zouden blijven divergeren in een landenvergelijkend perspectief.  
 
Ook Regini (2003:256) toonde aan dat de decentralisatie van collectieve 
(loons)onderhandelingen tijdens de jaren 1990 in twee verschillende richtingen ontwikkelde. 
Enerzijds waren er de landen waar de decentralisatie van collectieve onderhandelingen niet 
gecompenseerd werd door een versterking van de bestaande coördinatiemechanismen 
(zoals het Verenigd Koninkrijk en Spanje). In andere landen hadden collectieve 
onderhandelingen op het ondernemingsniveau plaats binnen een raamwerk van 
hercentralisatie, al dan niet in combinatie met een verhoging van de coördinatie tussen de 
verschillende onderhandelingsniveaus. De manier en de vorm waarop landen coördinatie 
implementeerden, varieerde niet enkel tussen landen maar eveneens doorheen de tijd 
(Traxler, Blaschke en Kittel, 2001). Globaal gesproken werd een eerste onderscheid gemaakt 
tussen de vrijwillige vormen van coördinatie ‘voluntary coordination’ en deze die door de 
staat werden opgelegd ‘state-imposed coordination’. Waar vooral eind jaren 1970 en begin 
jaren 1980 de state-imposed coordination wijdverspreid was, kende de voluntary 
coordination sinds midden de jaren 1980 een revival. De vele nationale tripartiete sociale 
akkoorden die toen hun ontstaan kenden, waren hier niet vreemd aan (Fajertag en Pochet, 
1997). Rekening houdend met de conceptuele zwakheden van de toenmalige 
operationalisatie van de mate van centralisatie van sociale overlegsystemen (zie supra), 
ontstond een nieuwe typologie (Tabel 3.3 en Tabel 3.4) waarbij onderscheid werd gemaakt 
tussen drie types van horizontale coördinatie en twee types van verticale coördinatie 
(Traxler, 2003c:4). 
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Horizontal coordination 
Main types 
 
 
Inter-associational coordination 
By central-level agreements concluded by the peak associations of unions and employers 
 
 
Intra-associational coordination 
By the peaks of unions and/or employers 
 
State-imposed coordination 
The state acts as a sovereign power  
 
State-sponsored coordination 
The state does not claim a superior role but joins the bargaining process as an additional party. 
 
 Pattern bargaining 
A certain bargaining unit or a bargaining cartel below the bargaining policy of their affiliates peak level 
sets the pace for bargaining. 
 
(Non-coordination)   
  
Tabel 3.3: Typologie van mogelijke vormen van horizontale coördinatie  
Bron: Traxler (2003c:3 en 2001:146) 
 
Door de nadruk op de rol van de staat, dan wel de mate van voluntarisme van 
middenveldgroepen kon onderscheid gemaakt worden tussen de horizontale vormen zoals 
respectievelijk state-imposed coordination, state-sponsored coordination en inter-
associational coordination. Daarnaast werd echter eveneens een onderscheid gemaakt 
tussen de formele structuur van het onderhandelen (het aantal werknemers dat gedekt 
wordt door een collectieve arbeidsovereenkomst) en de informele 
onderhandelingsstructuren zoals bijvoorbeeld ‘pattern bargaining’ waarbij een ‘lead 
settlement’ raamakkoord wordt gevolgd in andere onderhandelingen (Katz: 1993). Traxler 
wijst er zelf op dat ondanks het duidelijke onderscheid die de definities van de verschillende 
concepten laten vermoeden, dit onderscheid niet altijd even evident blijkt. “This concerns 
the distinction between inter-associational and state-imposed coordination as well as that 
between state-imposed and voluntary coordination. Central agreements may be concluded 
formally only by the peaks of business and labour but nevertheless may be negotiated in the 
shadow of the state.” (Traxler, Blaschke en Kittel, 2001:146) 
 
Het in rekening brengen van de mate waarin het arbeidsrecht een kader voorzag om de 
governability, de bestuurbaarheid van het proces van collectieve onderhandelingen en de 
volgzaamheid van de achterban hoog te houden, gaf de mogelijkheid ook op het vlak van 
verticale coördinatie twee verschillende vormen te onderscheiden.  
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Vertical coordination 
Main types 
 
 
High bargaining governability 
Labour law provides for the legal enforceability (i.e. the law-making function) of collective agreements 
and for the peace obligation during the validity of a collective agreement 
 
Low bargaining governability 
Legal enforceability and the peace obligation are lacking 
 
 
Tabel 3.4: Typologie van mogelijke vormen van verticale coördinatie  
Bron: Traxler (2003c) 
 
 
De implementatie van coördinatie die als concept stilaan door de decentralisatie heen sloop, 
werd midden de jaren 1990 door verschillende auteurs in de literatuur vermeld. In de 
Scandinavische literatuur werd dit eerder aangeduid als ‘centralized decentralization’ 
waarbij de verantwoordelijkheid van de onderhandelingen enerzijds gefusioneerd en 
geconcentreerd werd naar grote eenheden, terwijl anderzijds er via het sluiten van een 
overkoepelende CAO meer ruimte ontstond voor de besluitvorming van 
arbeidsvoorwaarden op het laagste niveau, in de bedrijfseenheden (Due et al., 1994). 
Calmfors et al. (2001) hielden het op ‘gecoördineerde decentralisatie’ waarbij er sprake was 
van een decentralisatie van de besluitvorming over arbeidsvoorwaarden naar een lager 
niveau, met een centrale aansturing die werd behouden door koepelorganisaties en 
coördinatie tussen ondernemingen die een gemeenschappelijk toetsingkader hadden. 
Inhoudelijk behelzen de georganiseerde decentralisatie (Traxler, 1995) en de 
gecoördineerde decentralisatie hetzelfde concept. In het verdere verloop van het 
proefschrift hanteren wij de term gecoördineerde decentralisatie om zo ook de nadruk te 
leggen op de centrale focus van dit onderzoek, namelijk de coördinatie.  
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3.2.3 Coördinatie naderbekeken 
 
Binnen de rational choice theorie en de speltheorie wordt heel wat aandacht besteed aan 
het concept van coördinatie doorheen beleidsprocessen waarbij vaak twee dimensies in acht 
worden genomen die enerzijds productie, ‘value creation’, en anderzijds de allocatie, 
‘distribution’, in rekening brengen. Alle onderhandelingsprocessen kunnen geclassificeerd 
worden binnen deze twee dimensies (Walton en Mc Kersie 1965; Lax en Sebenius, 1986). 
Tenslotte trachten vakbonden en werkgevers onderling tot afspraken te komen waarbij het 
ofwel gaat om het verdelen van productieve opbrengsten, ofwel om het vergroten van de 
productieve opbrengsten, of om een combinatie van beiden. Scharpf (1997) bouwt verder 
op deze dimensies en verwerkt deze tot een tweedimensionele schaal waarbij de 
verschillende mate van iedere dimensie wordt weergegeven. “..But both dimensions will not 
be equally salient in all negotiations –which also means that different types of disagreement 
will have to be overcome in the individual case. This will in turn determine the procedures 
that must, at a minimum, be employed to reach successful coordination through 
negotiations. When value creation is at issue, new solutions must be invented and 
comparatively evaluated in terms of their effectiveness and costs; when distribution is in 
dispute, the justification of competing claims must be discussed in the light of accepted 
standards of distributive justice. It thus seems promising to use the salience of potential 
disagreement over value creation and over distribution for a systematic classification of 
types of negotiations.” (Scharpf, 1997:251-252) Scharpf onderscheidt in deze dan ook vier 
vormen van coördinatie op een tweedimensionele schaal waarbij hij enerzijds het 
allocatievraagstuk in rekening brengt en anderzijds de productie (Tabel 3.5).  
 
 
Distributievraagstuk 
 
 
Onbelangrijk 
 
Belangrijk 
Productievraagstuk 
 
  
Onbelangrijk Negatieve coördinatie 
 
Onderhandelen 
 
Belangrijk 
 
 
Probleem oplossen 
 
Positieve coördinatie 
Tabel 3.5: Ideaaltypes van onderhandelingen  
Bron: Scharpf (1997:253) 
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Negatieve coördinatie komt voor in een situatie waarbij zowel de productie als de distributie 
onbelangrijk zijn maar er desalniettemin toch een akkoord noodzakelijk is. In dit geval staat 
het behoud van de eigen rechten en belangen voorop en zolang deze niet in het gedrang 
komen, wordt de tegenpartij een open pad voorgespiegeld. Deze situatie wordt vaak 
gepercipieerd als een ‘agreement to agree’ en volstaat in situaties waar een status quo 
wordt gerespecteerd (Van Der Meer, Visser, Wilthagen en Van der Heijden, 2003). Bij het 
onderhandelen staat vooral het verdelingsvraagstuk voorop en zijn de beide partijen minder 
gericht op de productie van iets nieuws. Aan de hand van giften en toegiften wordt betracht 
een compromis te bereiken. “The great advantage that bargaining has over negative 
coordination arises from the possibility of compensation. … As a consequence, bargaining 
processes can potentially reach any solution that lies on the utility isoquant of a given 
proposal - … - but when it is simply a case of buying off a potential veto through the 
compensation of expected damages, transaction costs may nevertheless remain within 
manageable bounds.” (Scharpf, 1997:252) Bij de probleemoplossende strategieën staat 
vooral het verleggen van de productiegrens voorop en komen onderhandelingen over de 
verdeling van kosten en opbrengsten minder aan bod. De positieve coördinatie omvat zowel 
het productie- als verdelingsvraagstuk. Beide partijen zijn uit op een win-winmodel en 
daarom is dit tevens de moeilijkste vorm van de vier. Partijen zitten gevangen tussen twee 
logica’s waarin enerzijds betracht wordt een compromis te bereiken door toegift maar 
anderzijds mag het eigen vooropgestelde voordeel niet in gedrang komen, het zogenaamde 
‘dilemma van de onderhandelaar’ (Lax en Sebenius, 1985). De positieve coördinatie gaat dan 
ook gepaard met hoge transactiekosten. Van Der Meer et al. (2003:27-28) wijzen hierbij op 
een tweede probleem, ‘het deelnemersdilemma’. Positieve coördinatie is enkel mogelijk in 
een spelersveld waarbij de deelnemers vaststaan, gezaghebbend zijn en beperkt in aantal. 
Dat maakt het corporatistisch bestuurmodel bijzonder geschikt, maar tegelijkertijd schuilt 
hierin het gevaar. Veranderingen in de economie zoals internationalisering en pluralisering 
doen de externe representativiteit van de spelers afnemen. De uitwegen die vaak gekozen 
worden, zoals decentralisatie en verbreding van het overleg, zorgen voor het ondermijnen 
van de vertrouwensrelatie en besluitvaardigheid van de deelnemers. Indien meer partijen 
deelnemen, dalen de exitkosten van elke partij en stijgen de transactiekosten. Het gevolg is 
vaak dat partijen niet in staat zijn hun achterban te temperen, waardoor de corporatistische 
ruil vervalt en de desbetreffende partijen niets meer aan de onderhandelingstafel te zoeken 
hebben. 
 
Globaal worden drie voordelen toegedicht aan gecentraliseerde of gecoördineerde 
loonsonderhandelingen: lagere werkloosheid, een betere reactie op economische schokken 
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en de beheersing van onderlinge afhankelijkheid zoals een monetaire unie door nationale 
coördinatie (Van Der Meer et al., 2003:82). Een rapport van de Wereldbank (Aidt en 
Tzannatos, 2002) omvat desbetreffend een omstandige studie die stelde dat sterk 
gecoördineerde overlegstelsels leiden tot minder hardnekkige werkloosheid. We verwijzen 
ook naar Ryx en Plasnam (2001) in deze context.  
 
Traxler (2003c) onderzocht binnen zijn vooropgestelde typologie van mogelijke vormen van 
coördinatie eveneens het verband met economische performantie. Naast pattern bargaining 
bleek vooral inter-associational coordination economisch het best te presteren indien deze 
gepaard ging met een hoge bestuurbaarheid, ‘governability’ (Tabel 3.6). In comparatief 
opzicht bleken landenvergelijkende verschillen inzake de mate van coördinatie vooral te 
correleren met de aanwezigheid van een meerlagige onderhandelingsstructuur (Traxler, 
2000). 
 
Degree of bargaining 
centralization 
 
 
 
Low 
 
 
 
Medium 
 
 
High 
Performance    
 
High 
 Pattern bargaining Voluntary, centralized (i.e. peak-
level) coordination with high 
governability 
 
 
Medium 
 
 
Uncoordinated 
bargaining 
 
  
State-imposed coordination 
 
Low 
  
 
 
Voluntary, centralized (i.e. peak-
level) coordination with low 
bargaining governability 
 
Tabel 3.6: Verband tussen de mate van centralisatie en economische performantie 
Bron: Traxler (2003c) 
 
Inzake de relatie tussen de verschillende coördinatie-regimes en monetair beleid werd 
duidelijk dat vooral het probleem van verticale coördinatie in alle vormen van peak-level 
bargaining als nefast werd beschouwd en enkel een staatsoptreden kon dit voorkomen. Een 
gebrekkige capaciteit aan verticale coördinatie kan gecompenseerd worden door een niet-
accomodabel monetair beleid. Tot slot bleken gecoördineerde economieën superieur aan 
niet-gecoördineerde economieën, zeker wanneer een niet-accomodabel monetair beleid 
werd gevoerd. Daarenboven kan een gecoördineerde economie enkel geïmplementeerd 
worden indien het centrale of het sectorale niveau de bovenhand krijgt in het nationale 
onderhandelingssysteem (Traxler: 2003c). 
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3.3 Coördinatiestrategieën op Europees niveau 
 
Het afnemende coördinatievermogen op nationaal niveau door de differentiatie van de 
economie stond in schril contrast met de pogingen die ondernomen werden tot coördinatie 
doorheen het beleidsnet om de groeiende internationale interdepentie onder sociale 
actoren te anticiperen. De intensifiëring van de concurrentie met ondermeer de 
internationalisering van de economie tot gevolg, werd dan ook aanzien als één van de 
katalysatoren van de (vakbonds)strategieën tot coördinatie van het (Europese) loonbeleid 
(Dufresne en Mermet, 2002). “We see national political economies as systems that often 
experience external shocks emanating from a world economy in which technologies, 
products, and tastes change continuously. These shocks will often unsettle the equilibria on 
which economic actors have been coordinating and challenge the existing practices of firms. 
We expect firms to respond with efforts to modify their practices so as to sustain their 
competitive advantages, including comparative institutional advantages. Thus, much of the 
adjustment process will be oriented to the institutional recreation of comparative 
advantage.” (Hall en Soskice, 2001:62-63) Het tot stand komen van het Verdrag van 
Maastricht en de beslissing tot creatie van de Economische en Monetaire Unie (EMU) zorgde 
begin jaren 1990, voor een boom in het aantal sociale pacten dat in Europese landen op 
nationaal niveau werden besloten (Fajertag en Pochet, 2000). “More specifically, these social 
pacts have often been seen by the countries concerned as an important contribution 
towards fulfilling the convergence criteria for EMU and inclusion in the euro single currency, 
laid down in the Maastricht Treaty on European Union.” (Marginson en Schulten, 1999:2) De 
invoering van de euro ging gepaard met veel onzekerheden voor de sociale partners. Het 
zicht op de invoering van die euro en het inherente verlies van wisselkoersmechanismen 
verhoogde de druk op lonen (Crouch, 2000). De introductie van de EMU gaf immers 
aanleiding tot een grotere grenzenoverschrijdende transparantie met betrekking tot lonen 
en arbeidskosten en zette sociale partners aan tot grensoverschrijdende coördinatie-
initiatieven.  
 
Werkgeversorganisaties tonen zich geen grote voorstander van grensoverschrijdende 
coördinatie binnen collectieve onderhandelingen. Hier luidt de redenering als zou een 
geïntensifieerde competitie tussen landen enkel het hoofd kunnen worden geboden door 
een verdere decentralisatie. “Indeed the appropriate response to intensified ‘regime 
competition’ within Europe is seen by several confederations to be further decentralization 
of existing national systems. Collective bargaining has to be able to reflect the different 
economic circumstances at national level, and increasingly at local level too.” (Marginson en 
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Schulten, 1999:14) Initiatieven tot coördinatie van collectieve onderhandelingsagenda’s op 
(inter)sectoraal niveau kunnen hier niet op veel bijval rekenen. Vanuit klassenspecifieke 
belangen hebben werkgevers ook meer belang bij individuele onderhandelingen dan bij 
collectieve (Offe, 1985). Vakbonden kanten zich immer fel tegen decentralisatie uit schrik 
voor een inboeten aan onderhandelingsmacht en activiteitsgraad.9 Toch zijn er ook redenen 
waarom een vakbond wel de kaart van de decentralisatie zou trekken. Een groeiende 
heterogeniteit onder de vakbondsleden leidt tot onzekerheid bij de vakbondsleiders 
waardoor deze laatste kiezen voor een maximalisatie van het aantal leden. Vakbondsleiders 
betrachten in die optiek vaak de meest extreme uiteinden van het ledenprofiel te benaderen 
zodat de uitstapkost voor leden groter wordt. Door de reikwijdte van de eisen breder te 
maken, betracht men eveneens het lidmaatschap te maximaliseren (Money, 1992:81). Toch 
zien vakbonden eerder hun heil in een gezamenlijk onderhandelingsbeleid. “The European 
co-ordination of collective bargaining needs to be developed where appropriate at sectoral 
and/or cross-sectoral level.” (ETUC, 1999:5) De Europese Federatie van Metaalarbeiders 
(EMF) publiceerde in 1993 zijn eerste ‘statement of principle on the co-ordination of 
collective bargaining’. De European Trade Union Confederation (ETUC, 1993) wees in 
navolging hiervan op de veranderende nationale en Europese rol en verantwoordelijkheden 
van sociale partners. “It was argued that ‘the goals and strategies of national Union 
organisations needed to be harmonised in the context of the European industry 
committees.” (Mermet en Hoffmann, 2001:38) Vakbonden hadden schrik en wilden te allen 
tijde vermijden dat loon zou dienen als bijzonder flexibele variabele binnen de EMU. En in 
navolging van het EMF werden een aantal vakbondsinitiatieven gelanceerd (Schulten en 
Bispinck, 2001). 
 
                                                          
9
 Een vaak geponeerde redenering is dat een verminderde slagkracht zou leiden tot lagere participatiegraad 
van werknemers en bijgevolg een inactiviteit van de vakbond op het ondernemingsniveau. Decentralisatie 
hoeft echter niet noodzakelijk tot de inactiviteit van vakbonden te leiden (Akira,1998). Het feit of het 
vakbondsbeleid op ondernemingsniveau inactief of niet wordt, zou afhankelijk zijn van de perceptie van de 
vakbondsleden over de aard van de onderneming. Indien men de onderneming beschouwt als een sociale 
organisatie, neigt het interne beleid van vakbonden inactief te worden. Beschouwt men de onderneming 
echter als een economische organisatie dan zal de interne politiek van de vakbonden actief blijven. Wanneer 
vakbondsleden de onderneming als een economische organisatie beschouwen, blijven hun belangen een 
gecontesteerd proces zelfs in de afwezigheid van sterke statutaire of corporatistische institutionele schikkingen. 
Dit omwille van het feit dat vakbonden aankijken tegen een strategische onzekerheid in het samenwerken met 
of tegenwerken van het management. Die onzekerheid stamt uit de mogelijkheid dat werkgevers economische 
belangen navolgen ten koste van hun samenwerkingsverbanden met vakbonden. Dit kan bijvoorbeeld door 
overeenkomsten met vakbonden af te schaffen of bedrijven over te plaatsen naar locaties waar de arbeidskost 
lager ligt. Binnen een sociale organisatie echter, delen de leden een soort van collectieve normen, die 
individuele of klassengebaseerde competitie dat schadelijk is voor het collectief, opschort. Vakbonden worden 
dus minder geconfronteerd met die strategische onzekerheid. Vakbonden en werkgevers delen dezelfde 
sociale waarden. Daarnaast wordt het onderscheid tussen vakbonden en management onduidelijker binnen 
een sociale organisatie omdat deze in zijn structuur eerder egalitaire principes benadrukt. 
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Grensoverschrijdende initiatieven tot coördinatie van collectieve onderhandelingen vonden 
plaats op verschillende niveaus. We maken hierbij enerzijds onderscheid tussen inter-
sectorale en sectorale initiatieven en anderzijds houden we rekening met het 
onderhandelingsniveau (zie Tabel 3.7).  
 
Bargaining level 
 
 
Inter sectoral 
 
Sectoral 
 
Community (EU) 
 
 
ETUC 
 
EIF 
 
Cross Border 
 
 
Doorn Group 
 
IG Metal Districts, IG BAU districts, 
.. 
 
National 
 
 
Confederations 
 
National sectoral federations 
Tabel 3.7: Grensoverschrijdende vakbondsinitiatieven tot coördinatie  
Bron: Dufresne en Mermet (2002) 
 
Op het internationale, intersectorale niveau waren twee coördinatieprocessen terug te 
vinden, het Doorn initiatief en de ETUC (European Trade Union Confederation) . Deze waren 
gelinkt met elkaar, zij het door hun leden dan wel door hun inhoud.  
 
Het Doorn initiatief kwam er onder impuls van Belgische vakbonden die genoodzaakt waren 
de eigen loonevolutie systematisch te vergelijken met de lonen van de drie voornaamste 
handelspartners (Duitsland, Frankrijk en Nederland) door de Wet op het 
Concurrentievermogen (1996). Hierop ontstond in 1997 op initiatief van de twee grootste 
Belgische vakbonden (ABVV-FGTB en ACV-CSC) een jaarlijkse ontmoeting met hun Duitse, 
Franse en Nederlandse tegenhangers met hun voornaamste sectorale vakbonden 
(metaalverwerking, chemische nijverheid, bouw, private en publieke diensten.). In 1998 
vervoegde de Luxemburgse vakbond hen in hun ontmoeting in Doorn (NL). Deze kon 
rekenen op veel media-aandacht en ontleende op deze manier zijn naam hieraan. (Delcroix, 
1999) Door de Doorn-Verklaring (5 september 1998) werd, wat initieel begon als een 
uitwisseling van visies tussen verschillende vakbondleiders, een informele groep van 
experten die op regelmatige basis informatie uitwisselden en beslissingen namen. Voor de 
eerste maal beraamden vakbondsfederaties uit verschillende EU-landen zich over een 
gezamenlijke loonsstrategie (Kreimer de Fries, 1999). Het uitgangspunt van het 
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Doorninitiatief was de vaststelling dat de verhoging van de arbeidsproductiviteit unilateraal 
in het voordeel van het kapitaal bleek te zijn. Dit viel af te leiden uit het verminderde 
loonsaandeel binnen de nationale inkomens van de verschillende EU-lidstaten. In respons 
werd opgeroepen tot een grensoverschrijdende strategie om een competitie tussen 
nationale onderhandelingssystemen te verijdelen. “The core of the ‘Doorn declaration’ is the 
definition of an ‘orientation formula’ for national bargaining, according to which trade union 
negotiators should seek collective agreements which provide at least the equivalent of ‘the 
sum total of the evolution of prices and the increases in labour productivity’.” (Marginson en 
Schulten, 1999:4). Waar binnen de Doorngroep initieel vooral de loonsevolutie 
vooropgestelde, verbreedde gaandeweg de focus van de coördinatie van louter loon naar 
meer ‘kwalitatieve aspecten’. Het was echter pas in 2000 dat naast de loutere loondiscussies 
meer kwalitatieve elementen zoals werktijden, vorming en opleiding, … aan bod kwamen.  
 
Hoewel reeds in het begin van de jaren 1990 de nood tot een coördinatiestrategie werd 
erkend bij de ETUC, werd pas in 1999 het Collective Bargaining Committee (CBC) geïnitieerd 
(Dufresne en Mermet, 2002). Deze kwam tot stand na de ETUC–conferentie in Helsinki 
“Towards a European system of industrial relations”. Naast een jaarlijkse bijeenkomst in 
Brussel komt de CBC tevens iedere zomer in Portugal samen waar de leden een inventaris 
maken van geleverde coördinatie-inspanningen en nieuwe ideeën worden gelanceerd. 
 
Marginson en Schulten (1999) maken op het internationale sectorale niveau onderscheid 
tussen twee grote types van Europeanisatie van collectieve onderhandelingen. Enerzijds 
onderscheiden zij het gebruik van landenvergelijkende studies in sectoren om 
onderhandelingseisen kracht bij te zetten. Deze strategie is wijdverspreid in bijna alle 
Europese landen aangezien collectieve onderhandelingsresultaten steeds meer worden 
gezien als een onderdeel van internationale competitiviteit. Waar dit debat in de zuidelijke 
Europese landen zich eerder toespitst op een mogelijke Europese harmonisatie van loon en 
standaarden naar arbeidsomstandigheden, worden landenvergelijkende studies in hoge-
loon-landen eerder aangewend door werkgeversorganisaties met als doel looneisen van 
vakbonden te beknotten en een eigen eis tot loonmatiging kracht bij te zetten. Anderzijds 
zijn er de initiatieven van sociale partners om grensoverschrijdende coördinatie van 
collectieve onderhandelingen mogelijk te maken. Het betreft echter hoofdzakelijk 
initiatieven langsheen de vakbondszijde. Initiatieven tot meer systematische Europese 
samenwerking met betrekking tot collectieve onderhandelingen aan werkgeverszijde zijn 
eerder uitzonderlijk. We vermelden hierbij echter wel de Western European Metal Trades 
Employers’ Organisation (WEM) die structureel zijn leden voorlicht met betrekking tot 
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nationale ontwikkelingen in sectorale onderhandelingen evenals internationaal statistische 
vergelijkende studies met betrekking tot arbeidsverhoudingen in de metaalsector. 
 
Een gedetailleerder overzicht (zie Tabel 3.7) vinden we echter terug bij Dufresne en Mermet 
(2002) die enerzijds onderscheid maken tussen de grensoverschrijdende initiatieven tussen 
vakbonden zelf en anderzijds op het niveau van de Europese Gemeenschap, de European 
Industry Federations (EIF’s).  
 
Grensoverschrijdende sectorale initiatieven tussen vakbonden kenden vaak hun oorsprong 
in Duitsland, dat niet minder dan 11 buurlanden kent. IG Metall (de grootste Duitse 
vakbond) nam als eerste het initiatief om vertegenwoordigers van ‘vreemde vakbonden’ uit 
te nodigen en hun collectieve onderhandelingen bij te wonen. “Given that bargaining takes 
place at both regional and sectoral level in Germany, the coordination strategy pursued was 
naturally a regional networking of sectoral players.” (Dufresne en Mermet, 2002:13) In het 
geval van België en Nederland woont één vertegenwoordiger van de participerende vakbond 
(voor België de christelijke en socialistische metaalvakbond, respectievelijk CCMB en CMB, 
en voor Nederland de overkoepelende vakbonden FNV Bondgenoten en CNV Bedrijven 
Bond) per land de onderhandelingen bij in de regio van Noordrijn-Westfalen. Ook de Duitse 
vertegenwoordigers van IG Metall monitoren op hun beurt de onderhandelingen in België en 
Nederland (Gollbach en Schulten, 2000). Hoewel deze initiatieven minder ambitieus zijn dan 
het Doorninitiatief hebben ze de meritus te leiden tot meer concrete acties op sectoraal 
niveau.  
 
De EIF’s zijn samenwerkingsvormen van sectorale initiatieven op gemeenschapsniveau. 
Aanvankelijk ontstonden de samenwerkingsverbanden in de metaalverwerking, chemische 
nijverheid en de mijnsector, gevolgd door de private dienstengroepen, landbouw en 
toerisme. Met 11 huidige EIF’s wordt voornamelijk coördinatie beoogd over de landsgrenzen 
heen die aangepast is aan de noden van de sector (Dufresne en Mermet, 2002). Die 
coördinatie wordt intern bewerkstelligd door een aanpassing van de structuren en bij een 
aantal onder hen door de installatie van -analoog aan de ETUC- CBC’s. Een aantal EIF’s staat 
echter nog in zijn kinderschoenen waar de installatie van dergelijke CBC’s op zich laat 
wachten. De gezamenlijke benadering van coördinatie laat zich vooral vormen door de EMF. 
Deze is niet enkel één van de grootste federaties maar tevens één van de oudste waar de 
strategie tot coördinatie vooral naar de oppervlakte kwam door de weerstand van 
werkgeversorganisaties om in dialoog te treden. EMF stelde enerzijds de convergentie van 
loonniveaus voorop en anderzijds evenredige loonsverhogingen. Hoewel elke sector dit aan 
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de hand van de eigen karakteristieken zal aanpassen, is de implementatie van de 
coördinatiestrategie niet vreemd aan het gewicht van de verschillende landen in het 
coördinatiestrategie. Dufresne en Mermet (2002) maken onderscheid tussen de 
Angelsaksische traditie (Verenigd Koninkrijk en Ierland), ‘the southerners’ (Frankrijk, Italië, 
Spanje en Portugal) tegenover de Scandinavische landen en de ‘germanic tradition’ (Benelux 
en Oostenrijk, samen met Duitsland). Een gestaag overwicht van de laatste twee groepen in 
de interne EIF comités verklaart de richting van de huidige coördinatie onder de vorm van 
een klassieke loonnorm. Toch is er een groeiende aandacht voor ‘kwalitatieve aspecten’ in 
de coördinatie-initiatieven die een stijgende invloed van de Belgische en Franse 
vakbondscultuur illustreren. “… The common norm is being enriched. The practice of co-
ordination, based on wage policy in the narrow sense of the term, is incorporating non-wage 
elements from among the topics covered by collective agreements, in accordance with 
national negotiating methods. .. In this way each EIF, while following the lead of its 
metalworking sister organisation is fine-tuning its own co-ordination strategy in the light of 
its own circumstances and national configurations.” (Dufresne en Mermet, 2002:16)  
 
Ook op het ondernemingsniveau wordt niet zelden rekening gehouden met 
landenvergelijkende informatie met betrekking tot arbeidsverhoudingen. Dit wordt echter 
vooral aangewend aan werkgeverszijde en tevens hoofdzakelijk in MNO’s. Aan 
werknemerszijde fungeren vooral de Europese ondernemingsraden binnen MNO’s als 
potentiële overlegplatvormen hoewel dit nog niet structureel ingebed is. “The potential role 
of European Works Councils (EWCs) in initiatives by trade unions to coordinate bargaining 
agendas and demands across countries on matters relating to work conditions, if not pay is 
widely acknowledged. … Importantly, trade unions do not as yet appear to have been 
successful in utilizing EWCs to generate a common position, and thereby constrain 
competition between local plants, in the face of coordinated initiatives by management to 
secure concessions in working practices and conditions in certain MNC’s.” (Marginson en 
Schulten, 1999:13).  
 
Globaal worden drie fases onderscheiden in het internationale coördinatieproces. In een 
eerste is er een informatie-uitwisseling tussen vakbonden met betrekking tot de 
verschillende nationale systemen. Vervolgens wordt een norm met een aantal criteria 
vastgelegd in een protocol of verklaring. Tot slot is er een ex-post beoordeling van de 
nationale onderhandelingsresultaten op basis van de standaard. Informatie met betrekking 
tot die resultaten is echter momenteel nog fragmentarisch en zeer moeilijk te vergelijken. De 
huidige procedures en instellingen die trachten een Europese coördinatie van collectieve 
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onderhandelingen te bewerkstelligen, zijn momenteel eerder gericht op het uitwisselen van 
informatie waarop vervolgens een oordeel en waardering kan worden gebaseerd van de 
eigen individuele nationale onderhandelingsrondes. Op die manier wordt de 
Gemeenschapsnorm (‘Community norm’) echter enkel gebruikt als een ex-post monitoring 
instrument. Dufresne en Mermet (2002:23) concluderen dan ook “For this reason, some 
believe that at present there is no evidence of an effective move towards coordinating 
actual bargaining topics, all that is involved is exchanging information and lists of claims.” Op 
lange termijn kan op die manier een graduele unificatie van onderhandelingsagenda’s, 
simultane onderhandelingen in de verschillende landen en een harmonisatie van de 
geldigheidsduur van collectieve arbeidsovereenkomsten worden nagestreefd. Dit is echter 
tot op heden een nog te complex proces die verregaande structurele aanpassingen van de 
sociale partners vereist. Tot vandaag is de Europese focus nog steeds eerder gericht op de 
definiëring van de inhoud van het overleg dan wel de structuur. 
 
De grensoverschrijdende coördinatie van collectieve onderhandelingen stoot nog steeds op 
vele moeilijkheden. Ondermeer het gebrek aan betrouwbare statistieken (zowel op 
nationaal als Europees niveau) evenals de moeilijkheid om kwalitatieve aspecten te 
kwantificeren worden in hoofdzaak aangehaald. De grootste verdienste van dergelijke 
evaluaties ligt in het samenbrengen van informatie met betrekking tot loonsontwikkelingen 
en kwalitatieve ontwikkelingen in Europese landen. Marginson en Schulten (1999) 
onderzochten in 16 Europese landen diverse aspecten die mee zouden leiden tot de 
‘Europeanisatie’ van collectieve onderhandelingen zowel op intersectoraal, sectoraal als op 
ondernemingsniveau. Ook zij kwamen tot de conclusie dat Europese coördinatie van 
collectieve onderhandelingen vooral een ‘impliciete vorm’ betreft. “.. that is the use by 
employers and trade unions of international comparisons, or developments in other 
countries, as benchmarks in sector and enterprise-level collective bargaining.” (Marginson 
en Schulten 1999:16) Expliciete vormen van coördinatie binnen collectieve 
onderhandelingen, waarbij een formele coördinatie van de onderhandelingsagenda over 
landsgrenzen heen of voorwaarden binnen CAO’s contingent aan andere landen zijn, bleken 
uit de studie eerder afwezig. Marginson en Schulten (1999:16) besluiten dan ook: “.. 
Reflecting this distinction, bargaining cooperation in the shape of exchange of information 
between, respectively, employers’ associations and trade unions is rather more widespread 
than bargaining coordination as such.” 
 
Een grote moeilijkheid bij de realisatie van coördinatiemechanismen schuilt daarenboven in 
de diversiteit van nationale onderhandelingssystemen. “The difficulty presented by the 
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contrasting nature of the collective bargaining systems across countries in realising effective 
forms of bargaining coordination is acknowledged by several confederations, and reflected 
in the relative stress that confederations put on the importance of coordination at the 
respective levels.” (Marginson en Schulten, 1999:14) België, Duitsland, Italië, Frankrijk, 
Nederland en Spanje leggen de nadruk op het sectorale niveau, terwijl Ierland, Portugal, 
Verenigd Koninkrijk en ook Spanje het niveau van de multinationale ondernemingen 
onderstrepen. Oostenrijk, Italië en ook België benadrukken de rol van coördinatie op het 
intersectorale niveau. Daarnaast wordt in Italië en België tevens de nadruk gelegd op de 
coördinatie tussen het intersectorale en sectorale niveau. 
 
Naast de diversiteit die er heerst in nationale onderhandelingssystemen bepalen ook 
sectorale karakteristieken de mate maar ook de vorm (impliciet of expliciet) van coördinatie. 
In die zin spreken Marginson en Schulten (1999) dan ook van een ‘multi-speed Europa’ waar 
doorheen de EU-landen impliciete en expliciete vormen van coördinatie binnen collectieve 
onderhandelingen ontwikkelen op verschillende niveaus en met een verschillende 
intensiteit. Hierbij valt op dat vooral de vroegere geografische zone die onder de 
invloedsfeer van de Duitse Mark viel (Oostenrijk, België, Duitsland en Nederland), de 
sterkste vormen van coördinatie ontwikkelde. Of een verdere Europese economische 
integratie automatisch zal leiden tot een verdere Europeanisatie en coördinatie van 
collectieve onderhandelingen is nog maar zeer de vraag. Hiertegenover staat een trend die 
duidt op een sterkere nationale focus van de collectieve onderhandelingen. Grote nationale 
sociale pacten die loonmatigingen inhouden op basis van het verbeteren van de 
internationale competitiviteit vormen hier bij uitstek het bewijs van.  
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3.4 De Belgische context 
 
  3.4.1 De Belgische case in spagaat?  
 
Hoe positioneert de Belgische case zich tussen de antagonistische krachten van enerzijds de 
internationalisering van de economie en anderzijds de herorganisatie van het werk? België 
wordt eveneens geconfronteerd met deze spagaat. Enerzijds is er wel degelijk een zekere 
druk om het (loon)overleg te flexibiliseren en de decentraliseren, maar anderzijds herwon 
ook het interprofessioneel niveau belang om opnieuw de spil te worden van de macro-
economische beleidsvoorbereiding, ondermeer door de Wet op het Concurrentievermogen 
van 1996 (Traxler, Blaschke en Kittel, 2001:15).  
 
Het relatieve belang van een bepaald onderhandelingsniveau wordt bepaald door een aantal 
factoren waaronder de dekkingsgraad van de afgesloten akkoorden op dit niveau en de 
invloed die de onderhandelaars van dit niveau kunnen uitoefenen op het 
besluitvormingsproces (Traxler, 2001). Invloed is echter een moeilijk meetbaar concept en 
een betere indicator is de zogenaamde ‘procedural terms’; met name of een bepaald 
collectief onderhandeld akkoord formeel al dan niet bindend is voor alle actoren binnen een 
domein (Boucké, 2006). De belangrijkste afspraken met betrekking tot loon- en 
arbeidsvoorwaarden worden vastgelegd in CAO’s. Deze zijn van rechtswege bindend voor 
alle ondertekenende of toetredende werkgevers en voor alle werknemers die bij de 
gebonden werkgevers werken. De organisatiegraad van de werkgevers (het lidmaatschap 
van de werkgevers bij werkgeversfederaties) speelt dus een niet onbelangrijke rol. De 
gemiddelde organisatiegraad van werkgevers is hoger dan de syndicalisatiegraad in België. 
Het gevolg hiervan is dan ook dat de dekkingsgraad van sectorCAO’s reeds voor een 
algemeen bindend verklaring bijzonder hoog is. Deze wordt daarenboven nog hoger omdat 
in België CAO’s die in PC’s worden afgesloten, quasi altijd algemeen bindend worden 
verklaard. Ongeorganiseerde werkgevers die geen afwijking van de CAO voorzien in de 
individuele arbeidsovereenkomst dienen toch de individueel normatieve bepalingen van de 
CAO toe te passen. In landenvergelijkend opzicht wordt België dan ook vaak 
gekarakteriseerd als een land met een intermediair onderhandelingsstelsel. Het zijn vooral 
de CAO’s op sectorniveau die domineren en de belangenorganisaties zijn goed 
georganiseerd (Van Ruysseveldt, 2000: 249). 
 
We wezen eerder op landenvergelijkende studies, waaronder deze van Katz (1993), die 
duidden op een ‘general move towards decentralization’. Ook wat België betreft werd dit 
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reeds geopperd in internationale studies (zie onder meer Traxler, 2001). Er stellen zich vaak 
methodologische problemen omtrent het meten van de graad van centralisatie en 
decentralisatie van het overleg, wat we ook al eerder aangaven in het begin van dit 
hoofdstuk. Globaal werden een aantal methoden ontwikkeld, waarvan geen van hen als 
dominante onderzoeksmethode naar voren wordt geschoven. Vaak wordt aan de hand van 
het aantal geregistreerde CAO’s (zie onder meer Boucke, 2006; Bocksteins, 2006; De Koster 
en Van Holm, 1989:38) betracht de evolutie van het patroon van het sociaal overleg in beeld 
te brengen.10 Grafiek 3.8 geeft een vergelijking weer tussen het aantal (geregistreerde) 
CAO’s afgesloten in een nationaal of sectoraal paritair orgaan (NAR of PCs) en deze op het 
niveau van de onderneming.11  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Grafiek 3.8: Totaal aantal geregistreerde CAO’s in PC en OND (1970-2008) 
Bron: Administratie van de collectieve betrekkingen, directie van de griffie (eigen bewerking) 
 
Het aantal afgesloten CAO’s in de Paritaire Comités kent een relatief verloop; ondanks een 
aantal lichte stijgingen, blijft deze relatief constant. Het aantal afgesloten collectieve 
arbeidsovereenkomsten in de ondernemingen kennen een zeer progressief verloop. Toch 
moeten we deze nuanceren (Boucké, 2006). Eerst en vooral moet er rekening gehouden 
worden met de beperkte dekkingsgraad van ondernemingsakkoorden. De overeenkomsten 
                                                          
10
 Andere methoden bestaan bijvoorbeeld uit bevragingen waar bij de betrokken werkgevers wordt gepeild 
naar hun perceptie van het belangrijkste niveau van overleg bij de bepaling van de loon- en 
arbeidsvoorwaarden in de onderneming. Een andere methode die gehanteerd wordt, betreft een 
systematische analyse van de dekkingsgraad van CAO’s en diens evolutie.  
11
 In Bijlage 1 is een tabel met de absolute cijferwaarden van het aantal geregistreerde CAO’s in PC en OND 
(1970-2008) terug te vinden.  
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op ondernemingsniveau zijn op een veel kleiner aantal werknemers van toepassing dan die 
op het niveau van paritaire comités, die doorgaans algemeen bindend verklaard worden. 
Daarnaast betreft de inhoud van de afgesloten akkoorden op het ondernemingsniveau veelal 
een concretisering van wat op een hoger, vaak zelfs interprofessioneel niveau is 
overeengekomen. In België zijn er naast de CAO’s die de belangrijkste loon- en 
arbeidsvoorwaarden regelen (de generieke akkoorden) ook veel sectorCAO’s die slechts één 
bepaald onderwerp als thema hebben (Van Ruysseveldt, 2000). In andere landen komen 
doorgaans meerdere onderwerpen in één CAO tegelijk aan bod. Hierdoor kunnen de cijfers 
in comparatief onderzoek een gedeeltelijk vertekend beeld geven waardoor de indruk 
ontstaat dat decentralisatie hier veel verder gevorderd is dan in andere landen. De piek in 
het aantal ondernemingscao’s dat we vaststellen, midden de jaren 1980, kan verklaard 
worden door het falen van het nationale overleg en tevens door een herorganisatie van het 
werk. In deze periode komen de eerste tekenen van flexibilisering van de arbeidscontracten 
en implementatie van de technologische innovaties. Vilrockx en Van Leemput (1998:340-
341) wijzen er later tevens op dat de overheid initiatieven tot decentralisatie en 
flexibilisering intensifieerde tijdens de jaren 1990. Het Globaal Plan (1993) bijvoorbeeld 
stimuleerde bedrijfsplannen voor werkgelegenheid op het ondernemingsniveau. Door het 
benadrukken van het ondernemingsniveau zijn de sectorale en nationale 
onderhandelingsniveaus minder nadrukkelijk aanwezig en worden op die manier belangrijke 
onderhandelingsthema’s verschoven naar het ondernemingsniveau (Delcroix e.a., 2000:90-
92). 
 
Toch betekent dit geenszins dat sociale partners in België volop de kaart van de 
decentralisatie hebben getrokken. Zeker bij de werkgeversorganisaties -waar vanuit 
klassenspecifieke belangen dit wel zou kunnen verwacht worden- werden nooit vastberaden 
acties ondernomen om het sociale overleg te decentraliseren (Van Ruysseveldt, 2000). De 
sterke verankering van de vakbonden op de Belgische werkvloer –onder vorm van 
geïnstitutionaliseerde vertegenwoordigingsorganen- biedt zich hier als verklarende factor 
aan (Arcq en Pochet, 2001:133). De meeste kleine of middelgrote ondernemingen vrezen 
niet de weerbaarheid te hebben tegen syndicale druk. Boucké (2006) wijst in haar doctorale 
scriptie wel op vormen van decentralisatie doorheen het Belgische sociale overleg en dit 
door een machtsverschuiving tussen de sociale partners. Niet zozeer hebben vakbonden aan 
macht ingeboet in hun primaire, dan wel secundaire machtsbronnen, eerder hebben ze 
terrein verloren op het vlak van de ideologische machtsstrijd tussen arbeid en kapitaal. Door 
een structureel zwakkere machtspositie van de vakbonden op het interprofessionele 
overlegniveau werden zowel de vorm als de inhoud van het overleg aangepast. Het 
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inhoudelijke aspect komt later uitgebreid in Hoofdstuk 4 aan bod. De aanpassing in de vorm 
van het overleg duidde op het vermoeden van een gecoördineerde decentralisatie. We 
haalden reeds eerder in dit hoofdstuk aan dat coördinatie veelal aanzien wordt als een 
strategie om te anticiperen op de toenemende interdependentie onder sociale actoren door 
de internationalisering van de economie die op zich een gevolg is van de intensifiëring van 
de internationale concurrentie.  
 
België wordt traditioneel aangehaald als een van de voornaamste voorbeelden van de 
‘europeanisatie van collectieve onderhandelingen’, door de introductie van de loonnorm die 
een sterk coördinerend karakter kent doorheen het Belgische sociaal overlegmodel 
(Marginson en Schulten, 1999). De introductie van de loonnorm was een emanatie van het 
debat rond competitiviteit dat reeds startte in de jaren 1950. De gemeenschappelijke 
verklaring omtrent productiviteit (5 mei 1954) en het installeren van formele en informele 
structuren voor onderhandelingen door interprofessionele sociale planningsakkoorden en 
sectorale collectieve onderhandelingsmechanismen vormden de basis voor een sociaal 
compromis die zijn sporen naliet op de collectieve onderhandelingen in de jaren 1960 en die 
vandaag nog steeds invloed uitoefent. De institutionalisatie van dit proces werd vervolledigd 
met de wet van 5 december 1968 betreffende de collectieve arbeidsovereenkomsten en de 
paritaire comités. 12  Deze periode werd gekenmerkt door een solide verankering van 
neocorporatistische structuren waarbij de semi-publieke status van belangenorganisaties en 
hun deelname in de beleidsontwikkeling niet in vraag werden gesteld. De combinatie van 
een sterke institutionele integratie met een breed maatschappelijk draagvlak resulteerde in 
een neocorporatistisch beleid dat zich effectief en efficiënt aanpaste aan veranderingen in 
de beleidsomgeving (Boucké en Vandaele, 2003). Deze fase van ‘responsief’ corporatisme 
droeg dan ook ten volle bij tot het vertrouwen tussen de sociale partners.  
 
                                                          
12
 Deze wet definieerde de spelregels met betrekking tot het collectief onderhandelen over lonen en 
arbeidsvoorwaarden. De collectieve arbeidsovereenkomst werd gedefinieerd als een akkoord dat gesloten 
werd tussen één of meer werknemersorganisaties en één of meer werkgeversorganisaties of één of meer 
werkgevers, waarbij individuele en collectieve betrekkingen tussen werkgevers en werknemers in 
ondernemingen of in een bedrijfstak worden vastgesteld en de rechten en verplichtingen van de 
contracterende partijen worden geregeld. (art.5, wet 5 december 1968) Bij het afsluiten van een CAO zijn aan 
werknemerszijde steeds een of meerdere werknemersorganisaties betrokken. Een werknemer of een groep 
van werknemers kan dus nooit een CAO afsluiten. Alleen de organisatie(s) die (claimen) hun belangen (te) 
vertegenwoordigen kunnen partij zijn. Aan werkgeverszijde ligt dat anders: een werkgever (of een groep van 
werkgevers) kan voor hun onderneming (of een groep ondernemingen) een ondernemingsCAO afsluiten. Bij 
het onderhandelen van een sectorCAO die voor alle ondernemingen in de bedrijfstak geldt, worden werkgevers 
echter bijna zonder uitzondering vertegenwoordigd door een of meerdere werkgeversorganisaties. In de regel 
wordt een sectorCAO onderhandeld in een paritair comité, door een of meerdere werknemersorganisaties en 
een of meerdere werkgeverorganisaties (Van Ruysseveldt, 2000). 
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Tijdens de jaren 1970 werd het belang van competitiviteit nog eens onderstreept. Daar waar 
in andere landen loonmatiging vooral opkwam binnen de problematiek van jobcreatie, was 
dit in België vooral in het kader van de bredere opvatting inzake competitiviteit. 
Werknemers bekwamen in deze periode sociale voordelen in ruil voor de gevraagde sociale 
vrede. Gaandeweg brokkelde het maatschappelijk draagvlak echter af. Het was dan ook in 
die optiek dat België sinds midden de jaren 1970, het compromis van 1954 tussen de 
economische en sociale doelen van het sociaal pact in 1944, herwaardeerde. De regering 
werd dan ook een voorname speler in het promoten van economische en sociale materie. In 
eerste instantie kwam de ontwikkeling van mechanismen ter herverdeling van arbeidsuren 
voor, in ruil voor de bewegingen naar loonmatiging die doelden op het herstel van de 
competitiviteit.  
 
Sinds de jaren 1980 zag de overheid loonbeheersing als een van de fundamenten van een 
consistent economisch beleid nodig voor de hervorming van de publieke financiën en om de 
economische aangroei en aantal banen aan te zwengelen. In de periode 1977-1981 (met 
uitzondering van 1981) werd dan ook geen enkel interprofessioneel akkoord afgesloten. De 
Belgische economie was in een precaire situatie beland en de sociale partners waren nog 
steeds zeer sterk aanwezig in de structuren maar stonden niet meer garant voor 
maatschappelijke steun in die structuren. Er was dan ook sprake van een intens ‘immobiel 
corporatisme’. (Devos e.a., 2007) In deze periode keerde de regering het keynesiaanse 
beleid de rug toe en nam deze steeds meer het neoliberale discours van de 
werkgeversorganisaties over. Het loonkostenverhaal werd hierbij bijzonder dominant en 
bijgevolg werd de loonvorming in de eerste helft van de jaren 1980 volledig ingepalmd door 
de regering.  
 
In 1986 kwam een einde aan de bijzondere machten en het interprofessionele akkoord voor 
de periode 1987-1988 moest de herwonnen onderhandelingsvrijheid van de sociale partners 
illustreren (Boucké en Vandaele, 2003). Het was in deze context dat de eerste wet op de 
competitiviteit (wet tot vrijwaring van ’s lands concurrentievermogen, 6 januari 1989) 
ontstond. “The law was mainly an implementing law to allow government intervention if 
wages became unstable. It lent credibility to the linking of the BEF to the DM by 
guaranteeing that the economic policy errors of the 1970’s would not be repeated (drop in 
competitiveness, deficit in balance of payments and deficit in public finances, which both set 
each other off as a result of uncontrolled wages.)” (Denayer en Tollet, 2002:184) Dat de 
overheid hierdoor de mogelijkheid kreeg te interveniëren in de loonvorming was voor 
Hoofdstuk 3 Decentralisatie en coördinatie doorheen arbeidsverhoudingen 
 
86 
 
vakbonden het bewijs van de institutionalisering van ‘governmental sponsorship of labour 
relations’ (Denayer en Tollet, 2002:185)  
 
Later werd loonmatiging een platform voor het tewerkstellingsbeleid van de overheid. De 
Wet van 26 juli 1996 tot bevordering van de werkgelegenheid en preventieve vrijwaring van 
het concurrentievermogen kadert ook in deze context. De uitdaging lag niet enkel in het 
behouden van een van de institutionele mechanismen die een eerlijke herverdeling 
garandeerden van de economische groei maar ook in het verhogen van de tewerkstelling. 
Denayer en Tollet (2002:193) stellen dan ook “The co-ordination of all economic policies, as 
demonstrated by the wage instability of 1999-2000, is more necessary than ever for wage 
control and for the improvement of employment.” De Wet op het Concurrentievermogen 
(1996) die de loonnorm installeerde werd uitgevaardigd nadat sociale partners na 
aanslepende onderhandelingen er niet in slaagden tot een nieuw interprofessioneel akkoord 
te komen. “This law was very much inspired by the government’s aim to fulfill the EMU 
convergence criteria.” (Marginson en Schulten, 1999:3). De loonnorm beoogde vooral de 
concurrentieachterstand die België ten opzichte van zijn buurlanden had opgelopen, weg te 
werken. Een aantal blinde criteria en re-actieve doeleinden uit 1989 moesten plaats maken 
voor eerder pro-actieve beleidsoriëntatie (Devos e.a., 2007). De verantwoordelijkheid om tot 
een geschikte loonafspraak te komen werd voortaan bij de sociale partners gelegd die zich 
hiervoor baseerden op het door de Centrale Raad voor het Bedrijfsleven (CRB) opgestelde 
technisch verslag. Deze laatste becijferde de beschikbare marges voor de 
loonkostenontwikkeling en hield ondermeer rekening met de evolutie van de loonkosten in 
Duitsland, Frankrijk en Nederland van de voorbije twee jaar en met de verwachte 
loonkostenontwikkeling in deze drie referentielanden.  
 
Als gevolg kregen sociale partners er een belangrijke verantwoordelijkheid bij en werden het 
interprofessionele overleg en de loonregulatie geformaliseerd. De installatie van de 
loonnorm wijzigde de overlegpraktijk fundamenteel en door het collectief onderhandelen 
met centraal voorgeschreven uitkomsten vergrootte de mate van coördinatie en aansturing 
doorheen de drietrapsraket. Het was immers de loonnorm die een indicatief kader vastlegde 
waarbinnen de loononderhandelingen op sectoraal en bedrijfsniveau moesten plaatsvinden 
(Peirens, 2000). “… The law amended the methods of wage-settings by introducing a 
principle of co-ordination (the margin) to govern collective bargaining. The objective was to 
allow freedom to negotiate wages, the nominal convergence process (inflation) and the 
objective of job growth to coexist.” (Denayer en Tollet, 2002:186) Die coördinerende 
loonnorm beoogde vooral de loonkosten doorheen ieder sociaal-economisch overlegniveau 
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in de hand te houden. “… The law was foreseen as a co-ordination instrument for wage 
modification. The process of wage formation would now cater for all the factors affecting 
wage costs by introducing to all levels of negotiation: indexation, sectoral or company 
collective bargaining and individual negotiations or discretionary decisions by the 
government on employer social security contributions.” (Denayer en Tollet, 2002:186)  
 
Sinds 1996 werd tweejaarlijks dan ook een coördinerende loonnorm uitgevaardigd (Tabel 
3.9). De wet van 1996 bepaalt dat deze loonnorm bindend wordt verklaard door een 
ministrieel besluit. Dit gebeurde echter enkel in de periode 1997-1998. Bij de uitvaardiging 
van de overige loonnormen werd deze als ‘indicatief’ beschouwd, wat betekende dat de 
niet-naleving van de norm geen aanleiding kon zijn voor eventuele strafrechterlijke 
vervolgingen maar de sociale partners engageren er zich echter wel toe om de vastgestelde 
norm te respecteren.  
 
Periode  
 
1997-1998 
 
1999-2000 
 
2001-2002 
 
2003-2004 
 
2005-2006 
 
 
2007-2008 
 
 
Norm 
 
 
6,1% 
 
5,9% 
 
6,4-7% 
 
5,4% 
 
4,5% 
 
5% 
Tabel 3.9: Overzicht van de (indicatieve) loonnorm per IPA-periode  
Bron: Administratie van de collectieve betrekkingen, directie van de griffie 
Het IPA voor de periode 2009-2010 legde geen (indicatieve) loonnorm vast. Het akkoord 
stipuleerde enkel dat de indexering en de verhogingen die voorzien waren in de 
loonbarema’s behouden zouden blijven, met daar bovenop ‘een netto-aanpak’. Dit 
betekende een welbepaalde nettoverhoging voor de werknemer die voor de werkgever een 
kostprijs zou betekenen voor eenzelfde bedrag. Globaal mocht verhoging hierbij maximaal 
250 euro bedragen over de IPA-periode 2009-2010 waarbij de verhoging voor 2009 
maximaal 125 euro zou bedragen (FOD WASO, 2009).  
De decentralisatie mag dan wel een feit zijn in cijfers maar moet genuanceerd worden 
wanneer gekeken wordt naar de inhoud van CAO’s. Vaak betreft de inhoud van de 
afgesloten akkoorden op het ondernemingsniveau veelal een concretisering van wat op een 
hoger, vaak zelf interprofessioneel niveau is overeengekomen. Via tweejaarlijkse 
interprofessionele akkoorden wordt de coördinatie tussen de verschillende 
onderhandelingsniveaus bewerkstelligd of bij uitblijven hiervan door overheidsinterventie 
waardoor ook binnen de werkgevers- en werknemersorganisaties zal worden gecoördineerd. 
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Met een decentralisatie in cijfers waarbij er een centrale inhoudelijke aansturing wordt 
behouden, hebben we in België indicaties die wijzen op gecoördineerde decentralisatie.  
  
 
 
3.4.2 Beperkte horizontale en verticale coördinatie  
 
Er werd reeds verder onderzoek verricht naar de mate en aard van de coördinatie tussen 
PC’s onderling en de verhouding tussen het interprofessionele en het sectorale niveau (Van 
Ruysseveldt, 2000:212-223). 
 
In de verhouding tussen het interprofessionele en het sectorale niveau gaven sectorale 
onderhandelaars vooral te kennen dat de overheid hen in een strak keurslijf dwong.13 Niet 
vreemd aan het tijdstip van het bevragingsmoment (1997-1998) werd vooral aangeven dat 
regeringsmaatregelen een grote tot zeer grote invloed uitoefenden op de resultaten van 
CAO onderhandelingen. Er werd gewag gemaakt van een eerder ‘gedwongen coördinatie 
van bovenaf’. Een toenemende rol voor de overheid werd ook later elders betoogd (Boucké 
en Vandaele; 2003; Vercauteren, 2005; Vandaele en Boucké, 2006) en bevestigt ook deze 
resultaten. De mate waarin de koepels van vakcentrales (ACV, ABVV en ACLVB) en 
werkgeversfederaties (VBO) invloed hadden op het verloop en het resultaat van de CAO-
onderhandelingen bleek eerder beperkt. Sectorale onderhandelaars bleken erg gesteld op 
hun autonomie ten aanzien van hun koepels. Aan werknemerszijde bleek er sprake te zijn 
van een georganiseerde afstand tussen koepels en centrales of federaties. De 
werkgeversonderhandelaars bleken makkelijker algemene aanbevelingen te accepteren 
maar lieten zich geen resultaatgebonden richtlijnen opleggen. “Het gevolg is dat in het 
Belgisch sociaal overleg in de marktsector een praktijk van coördinatie van de sectorale CAO-
onderhandelingen ‘van bovenaf’, hetzij door interprofessionele akkoorden, hetzij door intra-
organisatorische coördinatie door de koepelorganisatie zoals in Nederland (..), ontbreekt. Als 
er in de tweede helft van de jaren 1990 centrale coördinatie van de sectorale 
onderhandelingen heeft plaatsgevonden, dan is dat omdat de overheid –bij ontbreken van 
consensus tussen de sociale partners op interprofessioneel niveau- zelf meermaals is 
tussenbeide gekomen. Dat heeft geleid tot een toestand van ‘coördinatie bij wet’, in plaats 
                                                          
13
  Voor deze onderzoeksresultaten werden de woordvoerders van 37 PC’s gevraagd naar hun beleving van 
centrale coördinatie waarbij gepeild werd naar de mate waarin de overheid zelf een wettelijk kader schept dat 
de CAO-onderhandelingen in de sectoren in een keurslijf dwingt –‘gedwongen coördinatie van bovenaf’- en 
tevens naar de mate waarin interprofessionele organisaties van werkgevers en werknemers zelf centrale 
richtlijnen aan hun sectorale onderhandelaars meegeven en opleggen.  
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van coördinatie door centrale akkoorden of door koepelorganisaties. Die ‘coördinatie bij 
wet’ is reëel en is door de sociale partners in de PC’s in hoge mate ‘als dwangmatig’ 
ervaren.” (Van Ruysseveldt, 2000:214)  
 
Die relatief grote autonomie van de onderhandelingen in PC’s werd tevens onderstreept 
door de geringe interactie tussen PC’s. Bijna 63% van de woordvoerders van ACV-centrales 
en 60% van de woordvoerders van werkgeversfederaties in de 37 onderzochte PC’s gaven 
aan dat de CAO’s afgesloten in andere PC’s geen voorbeeldfunctie hadden voor de 
onderhandelingen in hun PC. Meer dan 70% van de woordvoerders van ACV-centrales en 
60% van de woordvoerders van werkgeversfederaties antwoordden dat de CAO’s afgesloten 
in hun PC geen voorbeeldfunctie had voor de onderhandelingen in andere PC’s. Er is met 
andere woorden slechts in geringe mate sprake van horizontale coördinatie op het sectorale 
niveau.14 “Dat de omstandigheden in de verschillende sectoren grondig uiteenlopen en dat 
met steeds andere werkgeversfederaties onderhandeld moet worden, werkt pogingen tot 
onderlinge afstemming en coördinatie in hoge mate tegen.” (Van Ruysseveldt, 2000:216) 
 
 
 
3.6 Besluit  
 
Het convergentie-divergentie debat domineert sinds enkele decennia de studie van 
comparatieve arbeidsverhoudingen. Met de empirische vaststellingen dat tijdens de jaren 
1980 en 1990 vele Europese landen werden geconfronteerd met een stijging van de 
intensiteit van de lokale onderhandelingen en een neerwaartse beweging in de collectieve 
onderhandelingsstructuur tot gevolg, werd de focus in het corporatismedebat al te vaak 
vereenvoudigd in termen van louter (de)centralisatie.  
 
Hiermee gepaard kwamen ook de operationalisatieproblemen van het corporatisme naar 
boven. Decentralisatie werd vele verklaringen toegedicht maar bleek bovenal een gevolg van 
geïntensifieerde internationale concurrentie. Toch bleken niet enkel exogene factoren aan 
de basis te liggen van de decentralisatiebewegingen en dienden evenzeer de strategische 
keuzes van de sociale partners in acht genomen te worden. We scharen ons hiermee 
enerzijds in de traditie van de Varieties of Capitalism school waarbij we er vanuit gaan dat 
arbeidsverhoudingen niet alleen vorm krijgen op basis van economische prestatievereisten 
maar ook op basis van het institutionele raamwerk. Anderzijds zullen ook, zoals Traxler 
                                                          
14
 Uitzondering vormt hier de metaal- en metaalverwante sectoren en de detailhandel.  
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(1995) aangaf, strategische keuzes van de actoren een rol spelen. Binnen de logica van een 
neoliberale hegemonische ideologie past een decentralisatie –akkoorden worden afgesloten 
op een zo laag mogelijk niveau- het best in het flexibiliseringcredo en blijkt dit dus de 
geprefereerde uitweg voor werkgevers. Toch blijkt die decentralisatie niet altijd een zaak te 
zijn van werkgevers. Deze laatste verkiezen vaak ook het gecentraliseerde niveau omwille 
van voordelen zoals stabiliteit, voorspelbaarheid en schaalvoordelen. Terwijl ook vakbonden 
van hun kant een eventuele decentralisatie van de arbeidsverhoudingen durven te 
implementeren in de economisch zwakkere sectoren om op die manier een 
ledenmaximalisatie te installeren en de heterogene achterban maximaal te bespelen. Met 
het fenomeen van de ‘flexibele coalities’ wordt daarenboven aangetoond dat de strategische 
keuzes van sociale actoren binnen het sociaal-economische bestel niet simpelweg te 
vereenvoudigen valt tot de traditionele klassenlogica.  
 
Met de implementatie van enkele fundamentele kritieken op de gangbare operationalisatie 
van het corporatisme werden conventionele wijsheden en dominante studies op de helling 
gezet. De intensifiëring van de internationale economie kwam eveneens tot uiting in een 
toenemende mate van internationalisering van die economie en het sociaal-economisch 
besluitvormingsproces. Dit bleek vooral in Europa aanleiding tot vakbondstrategieën ter 
coördinatie van het Europese loonbeleid. Daarenboven werkte vooral de introductie van de 
EMU als een katalysator in dit proces.  
 
Gecoördineerde decentralisatie verzoende deze twee -op het eerste zicht- antagonistische 
bewegingen waarbij de mate van betrokkenheid van de staat de horizontale vormen 
diversifieerde en de mate van bestuurbaarheid de verticale vormen. Ook de Belgische case 
bleek noties van deze gecoördineerde decentralisatie te vertonen, waarbij de decentralisatie 
dan wel een feit is in cijfers maar moet genuanceerd worden wanneer gekeken wordt naar 
de inhoud van de akkoorden op de verschillende niveaus. De wet van 26 juli 1996 tot 
bevordering van de werkgelegenheid en preventieve vrijwaring van het 
concurrentievermogen die de (indicatieve) loonnorm installeerde, is een belichaming van 
een coördinatiemechanisme doorheen de verschillende sociaal-economische 
overlegniveaus. De mate en aard van de coördinatie tussen PC’s onderling –horizontale 
coördinatie- en verhouding tussen het interprofessionele en het sectorale niveau –verticale 
coördinatie- bleek eerder beperkt.  
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“..At the same time, new paths are being explored for more thoroughgoing coordination. 
Given the difficulty of coordination on the hard core wage (understood as benchmarking of 
nominal pay increases and, above all, of bargaining methods,), a recent trend can be 
observed of coordination now extending to the ‘qualitative aspects’ which are taking on 
increasing importance in the various strategies.”  
(Dufresne en Mermet, 2002:59) 
 
“Organized decentralization has become wide-spread, mainly in the form of a delegation of 
issues from the industry level to the company. This happened in two waves. From the mid-
1980s onwards, working time has become the subject of organized decentralization, while 
wages have become so since the early 1990s.”  
(Traxler, 2003c:2)  
 
“Zeker is dat de sociale dialoog in vestigingen zowel naar deelnemers, structuren als naar 
thema’s sterk verschilt van het overleg dat het organisatieniveau overstijgt: het sectoraal 
overleg in paritaire (sub)comités en het sectoroverstijgende overleg, in de hiervoor 
opgerichte organen (zoals NAR en CRB) of in het kader van de interprofessionele akkoorden.” 
(Theunissen en Ramioul, 2005:14) 
 
 
Hoofdstuk 4 Processen en uitkomsten van contractonderhandelingen inzake  
 arbeidsvoorwaarden 
 
4.1 Inleiding 
 
Met het functionele niveau belanden we in de middenstrook van het drieledige model van 
Katz, Kochan en Colvin (2008), dat het begeleidend framework vormt in onze bespreking van 
de organisatie van het sociaal-economische besluitvormingsproces in het eerste onderdeel. 
Zoals werd vastgesteld in Hoofdstuk 3, kende de decentralisatie van het sociaal-economische 
besluitvormingsproces in België zijn exponent door een graduele verschuiving van de kern 
van de besluitvorming inzake arbeidsvoorwaarden van het centrale naar het sectorale 
niveau. De intensifiëring van de marktconcurrentie zorgde enerzijds voor een toenemende 
diversiteit en flexibilisering aan de vraag- en aanbodszijde van arbeid met een herorganisatie 
van het werk tot gevolg, terwijl anderzijds ook de onderlinge internationale 
interdependentie tussen sociale actoren vergrootte, waardoor bij vakbonden strategieën tot 
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onderlinge coördinatie ontstonden. Met vormen van gecoördineerde decentralisatie die 
deze beide trends in de internationale arbeidsverhoudingen verzoenden, was er sprake van 
een decentralisatie van de besluitvorming over arbeidsvoorwaarden naar een lager niveau, 
met een centrale aansturing die werd behouden door koepelorganisaties en coördinatie 
tussen ondernemingen en een gemeenschappelijk toetsingkader hadden. In dit vierde 
hoofdstuk gaan we nader in op een aantal kernelementen van het collectief onderhandelen. 
We beschouwen hierbij een aantal morfologische karakteristieken van het Belgisch 
overlegmechanisme. We gaan nader in op het geïnstitutionaliseerd proces van 
arbeidsvoorwaardenvorming aan de hand van het voornaamste en meest gehanteerde 
instrument en bron van het arbeidsrecht, namelijk de CAO. Hierbij hebben we specifieke 
aandacht voor de thema’s die tot onderwerp dienen van de centrale aansturing door 
koepelorganisaties en dit aan de hand van een analyse van de processen en uitkomsten van 
de besluitvormingsprocessen van arbeidsvoorwaarden in België. Ook in comparatief 
perspectief gaan we op zoek naar trends en evoluties in deze en krijgen op die manier een 
eerste zicht op het inhoudelijke onderhandelingsterrein van de sociale partners. 
 
Met deze dubbele focus gaan we verder op onze twee deelvragen. De geïnstitutionaliseerde 
processen van arbeidsvoorwaardenvorming gaan verder in op de structuur van het overleg 
(Deelvraag 2), terwijl de uitkomsten van de contractonderhandelingen aansluiting vinden bij 
onze eerste deelvraag, naar de inhoud van het overleg.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Hoofdstuk 4 
 
1) Een beter zicht op het besluitvormingsproces van arbeidsvoorwaarden 
 -processen van contractonderhandelingen- in België 
 
2) Een schets van de trends en evoluties binnen de inhoudelijke thema’s  
-uitkomsten van contractonderhandelingen- in België 
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 4.2 Processen van contractonderhandelingen 
 
  4.2.1 Naar een sectorale diversiteit 
 
We haalden in de inleiding van dit proefschrift reeds aan dat een overlegeconomie een 
kenmerk vormt van de maatschappelijke verhoudingen en van de besluitvorming op sociaal-
economisch vlak in de West-Europese samenleving. Collectieve onderhandelingen zijn 
Europees en internationaal tot een fundamenteel (grond)recht uitgegroeid. Hoewel de 
Belgische grondwet en andere Europese en internationale teksten zich doorgaans beperken 
tot het summier affirmeren van het grondrecht, bieden de Internationale Arbeidsconventies 
(87, 98 en 154) en ermee verbonden aanbevelingen (91, 92 en 163) meer 
aanknopingspunten (Delarue, 2006). De kernelementen van het recht op collectieve 
onderhandelingen worden door de Internationale Arbeidsconventie 98 als volgt vastgelegd: 
“Het betreft een onderhandeling met het oog op het sluiten van een collectieve 
overeenkomst over werkvoorwaarden; de onderhandelingen worden gevoerd tussen 
enerzijds een werkgever, een groep van werkgevers of één of meerdere 
werkgeversorganisaties en anderzijds een of meerdere werknemersorganisaties; de 
overheid moet initiatieven nemen om collectieve onderhandelingen daadwerkelijk te 
bevorderen en er dient tevens de vrijwilligheid en autonomie van partijen te heersen.” Door 
het mechanisme van collectief onderhandelen wordt de sociale dimensie in principe in de 
economische activiteit ingebouwd, meer dan een correctie achteraf. “Het overleg is het 
instrument daartoe, daardoor worden de tegenmachten tegenover de vrije markt 
institutioneel bij de besluitvorming betrokken.” (Deleeck 2003:224) Een drieledige 
institutionele structuur (zie supra) omkadert hierbij de beslissingen over 
arbeidsvoorwaarden en welvaartsverschaffing en biedt de mogelijkheid tot collectieve 
onderhandelingen. 
 
Die institutionele structuur van het formele besluitvormingsproces voor 
arbeidsvoorwaarden kreeg in België hoofdzakelijk vorm eind jaren 1960. Door de wet van 5 
december 1968 op de collectieve arbeidsovereenkomsten en de paritaire comités verkreeg 
de CAO een volwaardig juridisch statuut. Artikel 5 stipuleert hierbij dat “een collectieve 
arbeidsovereenkomst een akkoord is dat gesloten wordt tussen één of meer 
werknemersorganisaties en één of meer werkgeversorganisaties of één of meer werkgevers 
en waarbij individuele en collectieve betrekkingen tussen werkgevers en werknemers in 
ondernemingen of in een bedrijfstak worden vastgesteld en de rechten en verplichtingen 
van de contracterende partijen worden geregeld.” (K.B. 05/12/1968, hfdst II, afd. I, art. 5) De 
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CAO legt dus duidelijk afspraken onder de vorm van rechten en plichten vast tussen de 
sociale partners en vormt een van de voornaamste bronnen van het arbeidsrecht.  
 
Er wordt hierbij onderscheid gemaakt tussen drie CAO’s:  
 
1) Intersectorale CAO’s: deze worden gesloten in de Nationale Arbeidsraad (NAR) door 
alle organisaties die erin vertegenwoordigd zijn en waarvan de werkingssfeer zich 
uitstrekt tot verschillenden bedrijfstakken en tot het gehele land. In de NAR kan ook 
een overeenkomst worden gesloten voor een bedrijfstak die niet onder een paritair 
comité ressorteert of wanneer een opgericht paritair comité niet werkt.  
 
2) Sectorale CAO’s, die gesloten worden in de Paritaire Comités (PC’s) en Paritaire sub- 
Comités (PsC’s) door de organisaties die erin vertegenwoordigd zijn,  
 
3) CAO’s gesloten buiten een paritair orgaan, de zogenaamde ondernemingsCAO’s die 
gesloten worden door de vakbonden en één of meer werkgevers of één of meer 
representatieve werkgeversorganisaties. 
 
De CAO-wet (K.B. 5 december 1968) duidde dus de paritaire organen aan als een 
bevoorrechte plaats om collectieve onderhandelingen te voeren. De NAR, PCs en PsCs 
konden op die manier een ruimere werking hebben ten overstaan van werkgevers en hun 
werknemers die niet noodzakelijk partij zijn bij het sluiten van collectieve 
arbeidsovereenkomsten. Toch ligt het hart van de besluitvorming van de Belgische 
arbeidsvoorwaarden in de PC’s en PsC’s (zie supra). Het sectorale overleg is immers 
dominant binnen de Belgische collectieve arbeidsverhoudingen (Katz, 1993; Van Ruysseveldt 
2000, Traxler 2001, 2005). Ook Rombouts en Rigaux (2005) onderkennen het belang van het 
mesoniveau van ons collectief onderhandelingsstelsel: “… Het zwaartepunt blijft echter bij 
de paritaire comités en subcomités, die door de diversiteit van hun opdrachten en taken op 
het stuk van de collectieve onderhandelingen met inbegrip van de tussenkomst als 
verzoenings- en bemiddelingsinstantie, de bijkomende taken van adviseur van de openbare 
macht en van medewerker aan de toepassing van sommige wettelijke regelingen, een 
uitzonderlijk boeiend object zijn voor al diegenen die betrokken zijn bij of belangstelling 
hebben over de werking van ons stelsel van collectieve arbeidsverhoudingen.” (Rombouts en 
Rigaux, 2005:V) Indien we deze shift van het centrale naar het sectorale niveau zouden 
visualiseren -waarbij de afgebeelde breedte van een overlegniveau diens relatieve ‘belang’ 
ten opzichte van een ander overlegniveau voorstelt- dan zouden we kunnen stellen dat het 
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hiërarchische drie lokettenmodel, waarvan eerder sprake, niet langer trechtervormig is, 
maar verworden is tot een ruit (zie Figuur 4.1). 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gecentraliseerde besluitvorming     Intermediaire besluitvorming 
Trechtervormig      Ruitvorming 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figuur 4.1: Evolutie van de morfologie van het besluitvormingsproces van arbeidsvoorwaarden 
 
De convergentiethese werd door de empirische vaststellingen inzake cross-nationale 
diversiteit in de arbeidsverhoudingen reeds veelvuldig weerlegd (zie supra, Hoofdstuk 3). 
Maar naast de diversiteit tussen nationale overlegsystemen wezen we daarenboven (zie 
supra, Hoofdstuk 1) op het probleem van de behandeling van nationale 
onderhandelingssystemen als homogene processen. Ook in België dient het beeld als zou het 
besluitvormingsproces van arbeidsvoorwaarden een homogeen geheel vormen, 
genuanceerd te worden. De praktijk van de pattern bargaining, waarbij een bepaalde sector 
het voortouw neemt in de collectieve onderhandelingen en hiermee de lead uitzet voor 
andere sectoren, doet reeds het vermoeden rijzen van een diversiteit in de sectorale 
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besluitvormingsprocessen inzake arbeidsvoorwaarden. Traditioneel wordt in de literatuur 
eveneens een onderscheid gemaakt tussen sectoren op basis van de graad van centralisatie.  
 
De verscheidenheid binnen het Belgische overlegstelsel is veel groter dan op basis van 
landenvergelijkend onderzoek is aan te nemen. In het algemene beeld van de dominantie 
van het sectorniveau in het CAO overleg verschuilt zich een werkelijkheid die een veel 
grotere mate van diversiteit laat zien. Niet in alle sectoren is de sectorCAO even dominant en 
niet in alle PC’s onderhandelen sterke en goed georganiseerde belangenorganisaties.  
 
De meest omvattende en genuanceerde opvatting omtrent de heterogeniteit van het 
Belgische onderhandelingsstelsel vinden we terug bij Van Ruysseveldt (2000). Van 
Ruysseveldt (2000:223-251) stelde een typologie van sectorale onderhandelingsregimes op. 
Enerzijds hield Van Ruysseveldt rekening met de kenmerken van de organisaties die aan de 
CAO-onderhandelingen deelnemen en anderzijds met de kenmerken van de instituties 
waarbinnen de CAO-onderhandelingen gevoerd worden, namelijk de PC’s.15 Wanneer enkel 
rekening werd gehouden met de institutionele kenmerken van de CAO-onderhandelingen, 
werden drie typen onderhandelingsstelsels onderscheiden: een gelaagd, een centraal en een 
decentraal type. Wanneer daarenboven werd rekening gehouden met de sterkte van de aan 
de onderhandelingen deelnemende organisaties, werden vier typen 
onderhandelingsregimes onderscheiden: binnen het centrale type werden twee subgroepen 
onderscheiden waarbij beide typen een sterk gecentraliseerd onderhandelingsstelsel kenden 
met weinig CAO-onderhandelingen in de ondernemingen, maar het eerste type kende een 
sterkere en beter georganiseerde belangenorganisatie dan het tweede type.  
  
De grote diversificatie tussen de verschillende PC’s kwam er dus op basis van het 
onderhandelingsstelsel volgens het dominant onderhandelingsniveau. In het decentrale type 
worden weliswaar sectorCAO’s afgesloten, maar die bevatten slechts minimale bepalingen 
die vooral van toepassing zijn op werknemers in kleinere bedrijven. De sectorCAO bevat het 
minimum minimorum en hier overheerst duidelijk het collectief onderhandelen op 
ondernemingsniveau. Bij het centrale type bevat de sectorCAO substantiële bepalingen met 
betrekking tot arbeidsvoorwaarden. Er wordt enkel op sectorniveau onderhandeld en niet 
                                                          
15
 Met betrekking tot de organisaties die aan de CAO-onderhandelingen deelnemen werd rekening gehouden 
met: de organisatiegraad (i.e. het aantal leden dat ze organiseren), de concentratiegraad (i.e. de verhouding 
tussen het aantal bij de grootste belangenorganisatie aangesloten leden en het totale aantal leden in het 
domein van het betreffende PC) en de mate waarin verschillende vakcentrales onderling concurreren dan wel 
samenwerken. Met betrekking tot de instituties van het onderhandelingsstelsel werd vooral aandacht besteed 
aan het dominante onderhandelingsniveau en de koppelingen tussen de verschillende onderhandelingsniveaus 
binnen een PC. 
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op ondernemingsniveau of op sectorniveau en daarnaast in een kleine minderheid van de 
bedrijven. Het gelaagde type bevat zowel onderhandelingen op het niveau van de sector als 
op onderliggend niveaus (subsector, regionaal, onderneming). Kenmerkend is dat de 
onderhandelingen gevoerd worden door belangenorganisaties die in hoge mate 
geprofessionaliseerd zijn en die in de loop der jaren een interne organisatiestructuur hebben 
uitgebouwd die een hoog coördinatievermogen toelaat. Indien we ook deze bijkomende 
diversificatie zouden visualiseren (cfr. Figuur 4.1) dan zouden we kunnen stellen dat het 
ruitvormig overlegmodel dient genuanceerd te worden tot 3 types. (zie Figuur 4.2) 
 
Intermediaire besluitvorming 
Ruitvorming 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
    Centrale          Gelaagde             Decentrale 
           besluitvorming     besluitvorming         besluitvorming 
 
Figuur 4.2:  Sectorale morfologie van het besluitvormingsproces van arbeidsvoorwaarden op basis van het  
      dominante onderhandelingsniveau 
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Een meer recente studie naar de heterogeniteit van het Belgische onderhandelingsstelsel 
betreffen de studies van het CRB (2009), CCE 2009-1064 en CCE 2009-1065. Net als bij Van 
Ruysseveldt (2000) wordt een typologie opgesteld van sectorale onderhandelingsregimes, zij 
het iets verfijnder. Op basis van gesprekken met de onderhandelaars in de PC’s werd alle 
informatie gestructureerd aan de hand van drie indicatoren:  
 
- Het niveau waarop de loonbeslissingen worden genomen (PC, PsC of 
onderneming), 
- de band tussen deze entiteiten (PC, PsC of onderneming), 
- de diverse gehanteerde loonmechanismen in de sectoren.  
 
Op basis van de gesprekken onderscheidt het CRB vier verschillende profielen PC’s. Het 
eerste type betreft het sector type. Hierbij is er een overwicht van het sectorale nationale 
niveau en komt het werkelijke loon voor de meeste werknemers tot stand in de PC’s. Het 
tweede type was het kader type. Het sectorniveau in dit type dient als baken voor de 
onderhandelingen, de loonschalen worden bepaald door de ondernemingen, maar de mate 
waarin door het PC. Bij het derde profiel, aanvullend type, vervult het PC een aanvullende 
rol. Hierbij wordt in het PC over de loonschalen onderhandeld, maar de ondernemingen 
passen in het algemeen hogere loonschalen toe of betalen hogere werkelijke lonen. De 
laatste categorie, ondernemingsniveau, kende een grotere rol toe aan de onderneming. In 
dit type stelde het PC geen loonschaal vast maar enkle eventueel een sectoraal 
minimumloon.  
 
In tegenstelling tot Van Ruysseveldt (2000) die meerdere factoren in overweging nam, zijn 
de vier profielen van het CRB louter gebasseerd op ‘de perceptie van de onderhandelaars’. 
De resultaten van de studies van het CRB toonden aan dat de onderzochte populatie twee 
dominerende profielen vooropstelde namelijk deze waarbij het PC als overheersend 
besluitvormingsniveau werd gepercipieerd en deze waard het PC als aanvullend niveau werd 
beschouwd. De onderzoekspopulatie van de studies van het CRB (2009) omvatte echter 
slechts 18 PC’s en maakt zelf melding van een niet generaliseerbaarheid van de resultaten 
gezien de populatie geen steekproef betreft. “Il est important de garder en mémoire, lors de 
la lecture des résultats de cette etude, que la population étudiée n’est ni un échantillon 
aléatoire, ni réprésentatif de l’ensemble de la population.” (CCE 2009-1065, 2009:8) 
 
De diversificatie tussen PC’s is niet enkel een zaak van het dominante 
onderhandelingsniveau. De verschillende PC’s genereren eigen sectorale CAO’s met 
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sectoraal aangepaste arbeidsvoorwaarden binnen het opgelegde kader van de afgesloten 
IPA. De diversificatie tussen PC’s betreft dus eveneens de afgesloten arbeidsvoorwaarden 
(zie infra). Aangetrokken door gunstigere arbeidsvoorwaarden verzelfstandigen werkgevers 
vaak bepaalde bedrijfsactiviteiten om op een oneigenlijke manier hun nieuwe zelfstandige 
juridische entiteiten te laten vallen onder een ‘goedkoper’ PC (Deceunynck, 2009). Het 
zogenaamde PC shoppen omvat met andere woorden de strategische keuze van werkgevers 
om te ressorteren onder een ander PC wegens gunstigere arbeidsvoorwaarden in de 
sectorale CAO’s en test de huidige institutionele context van arbeidsvoorwaardenvorming 
dan ook op zijn grenzen. In ‘4.3 Uitkomsten van contractonderhandelingen’ gaan we nader in 
op de inhoud van (sectorale) CAO’s . 4.2.2 behandelt echter vooreerst een case study box die 
verder het PC shoppen ten gevolge van sectorale diversiteit behandelt. 4.2.2 Huidige 
institutionele context op zijn grenzen getest 
 
 
 
 
 
16 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                          
16
 Mus M., Keuze Paritair Comité heikel punt. Keuze van werkgevers voor goedkopere arbeidsvoorwaarden 
ondermijnt overleg. In: De Tijd, 28 oktober 2008 
4.2.2 Huidige institutionele context op zijn grenzen getest 
 
‘PC shoppen met Carrefour’16 
 
Eind oktober 2008 hielden vakbonden de nieuwe hypermarkt van Carrefour op B-
park in Brugge enkele dagen dicht. Militanten vanuit het hele land waren hiervoor 
naar Brugge afgezakt. In de daaropvolgende dagen bleven maar liefst zes 
vestigingen van Carrefour Belgium dicht door syndicale acties. Aanleiding was de 
keuze van het PC voor de nieuwe vestiging in Brugge die leidde -na een mislukt 
verzoeningsbureau- tot syndicale onrust binnen de vakbondsgeledingen van 
Carrefour Belgium en de distributiesector. De sociale onrust in de Brugse 
onderneming was met de aankomende interprofessionele en sectorale 
onderhandelingen echter meer dan een lokaal syndicaal conflict .  
 
Vestigingen van de groep Carrefour Belgium ressorteren normaal onder PC 312, 
voor ondernemingen in de winkelsector met meer dan 50 werknemers. Voor de 
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nieuwe hypermarkt op B-park in Brugge zette Carrefour Belgium echter een 
juridische constructie op onder de naam ‘NV Brugge Retail’. Hierbij maakte men 
de keuze om NV Brugge Retail te laten ressorteren onder PC 202.01, voor 
kleinhandel in voeding met meer dan 20 werknemers. De hypermarkt met 150 
personeelsleden wordt voorgesteld als een lokale kruidenier, aldus de 
vakbonden, want PC 202.01 is eerder bedoeld voor kleine zelfstandigen. In 
plaats van de juistheid van de juridische constructie ter discussie te stellen, stelt 
zich de vraag of het ethisch te verantwoorden valt dat de 
bevoegdheidsomschrijving van de PC’s op hun grenzen getest wordt ‘ten nadele 
van de werknemers’.  De draagwijdte van sociale onderhandelingen en van 
bereikte akkoorden wordt immers beperkt door het bevoegdheidsgebied van 
het PC. Uit de onderwerping aan een PC wordt de werkgever verplicht tot 
naleving van de op hem toepasselijke CAO’s.  
 
Ondermijning  
En net daar knelt nu het schoentje, in die bedongen arbeidsvoorwaarden. PC 
202.01 kent namelijk andere, flexibelere, ‘goedkopere’  arbeidsvoorwaarden 
dan PC 312.  Vakbonden bestempelen de juridische constructie van NV Brugge 
Retail met een keuze tot PC 202.01 door Carrefour Belgium als een 
ondermijning van het PC 312 waar voor gelijke arbeidsomstandigheden hogere 
compensaties gelden. De directie van Carrefour Belgium wijst echter alle kritiek 
van de hand. Een ander PC zou een noodzaak zijn, gezien de vestiging dicht 
aanleunt tegen een toeristische zone met zondagsopeningen bij de 
concurrenten en zou geen impact hebben op het statuut van de andere 
werknemers van de groep.  
 
De handel- en distributiesector wordt door vijf PC’s bestreken. Bonden vinden 
deze opdeling achterhaald en pleiten reeds langer om deze te laten 
samensmelten met maximale arbeids- en loonvoorwaarden. Uniformiseren naar 
boven met andere woorden. Het doet denken aan de discussie rond de 
gelijkvorming van het arbeiders- en bediendenstatuut.  
 
Een deel van het ‘Carrefour-probleem’ schuilt echter eerder in de bevoegdheid 
tot keuze van het PC waaronder een onderneming ressorteert.  Deze 
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bevoegdheid ligt in eerste instantie bij de werkgever die daarbij eventueel kan 
worden geadviseerd door zijn sociaal secretariaat. De omschrijving van het 
toepassingsgebied van ieder PC is daarbij richtinggevend. De Algemene Directie 
Collectieve Arbeidsbetrekkingen kan in deze wel een advies genereren maar 
deze hebben juridisch geen bindende kracht, dat is enkel weggelegd voor de 
arbeidsrechtbanken.  
 
Verzelfstandiging  
Het initiatief en de beslissing liggen dus in eerste instantie bij de werkgever, wat 
de poort tot ‘PC shopping’ openzet.  PC shopping is al langer een gekend 
fenomeen bij bestaande ondernemingen. Aangetrokken door lagere 
onderhandelde lonen en arbeidsvoorwaarden, die bijgevolg de productiekosten 
kunnen drukken evenals een lagere werkgeversbijdrage voor de fondsen voor 
bestaanszekerheid bewerkstelligen; verzelfstandigen werkgevers bepaalde 
bedrijfsactiviteiten. De nieuwe zelfstandige juridische entiteiten vallen dan 
onder het goedkopere PC.  
 
Ook wat in Brugge gebeurde  met de oprichting  van NV Brugge Retail  en de 
navenante keuze tot een ander, goedkoper PC in tegenstelling tot het PC 
waaronder bestaande vestigingen van de Carrefour-groep ressorteren, past in 
het concept van PC shopping. Unizo betreurde de keuze van het PC door 
Carrefour maar wees tegelijk ondermeer de scherpere prijsconcurrentie aan als 
fundamentele oorzaak van dergelijke keuze.  Slaan en zalven.  
 
Precedent 
Het leidt geen twijfel dat naast de motivatie van de directie van Carrefour 
Belgium -de nauwe aansluiting bij een toeristische zone- ook economische 
motieven een voorname drijfveer waren bij de keuze van PC. De problematiek 
en de consequenties die gepaard gaan bij de keuze voor een ander PC gaan 
echter verder. Volgens vakbonden zou supermarktketen Delhaize eveneens 
plannen hebben voor een soortgelijke constructie voor een winkel in 
Gembloers.  De keuze met betrekking tot het juridische statuut en invulling van 
de Carrefour-vestiging dreigde dan ook een precedent voor de distributiesector 
te worden. Vakbonden vrezen op termijn te moeten inbinden op verworven 
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arbeidsvoorwaarden, concession bargaining heet zoiets. Afgeven wat reeds 
bekomen is, veelal in ruil voor tewerkstellingsmaatregelen. En ook dit is wat in 
Brugge gebeurde, waar bij de directie van Carrefour Belgium te horen valt dat 
‘terwijl andere bedrijven banen schrappen, deze nieuwe winkel toch 150 
arbeidsplaatsen creëert dankzij de alternatieve, goedkopere 
arbeidsvoorwaarden. Met de gewone voorwaarden kan deze nieuwe vestiging 
nooit rendabel zijn.’. Met andere woorden tewerkstelling in ruil voor het 
inbinden op arbeidsvoorwaarden.  
 
Met een sociaal-economische agenda die beheerst werd door inflatie, 
afnemende koopkracht en internationale concurrentieposities leek het 
verwerven van bijkomende voorrechten of betere arbeidsvoorwaarden geen 
evidentie meer. Het ging eerder over het behoud van verworven rechten. De 
schrik zat er dan ook in, binnen de distributie- en andere sectoren een 
precedent te scheppen waar directies maar al te graag naar verwijzen bij de 
daaropvolgende sectorale onderhandelingen. Koste wat het kost wil men 
vermijden dat de poort hiertoe werd opengezet. Niet verwonderlijk legde dan 
ook een deel van het personeel in Sint-Kruis, Sint-Andries en Brugge-stad het 
werk neer en werden bij uitblijven van een akkoord nieuwe acties aangekondigd 
over het ganse land.  
 
All-In  
Vakbonden hadden daarenboven nog een extra reden om de puntjes op de i te 
zetten. De timing van dit ‘lokaal syndicaal conflict’ valt namelijk samen met de 
aanloop naar een nieuwe ronde binnen het interprofessionele overleg. Van 
concrete eisenbundels was vooralsnog geen sprake, maar van geleidelijke 
stellingname daarentegen wel, waarbij behoed werd omgesprongen met de 
punten die ter tafel kwamen te liggen. Denk maar aan hoe een sectorale 
afspraak zoals all-in loonakkoorden afgelopen jaren ook zijn ingang vond naar 
de interprofessionele onderhandelingsarena. Het accepteren van vormen van 
PC shopping en concession bargaining zou dan ook de machtspositie en 
bijgevolg de onderhandelingsmarge van de vakbonden bij het nakende 
interprofessionele overleg kunnen ondermijnen. Want wanneer voor bonden de 
maximaal te onderhandelen ruimte enkel het behoud van eerder verworven 
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4.3 Uitkomsten van contractonderhandelingen: diversificatie en verbreding 
  
De diversificatie tussen de (sectorale) besluitvormingsprocessen met betrekking tot 
arbeidsvoorwaarden is niet enkel een zaak van het dominante onderhandelingsniveau. Ook 
de thema’s die tot onderwerp van het besluitvormingsproces van arbeidsvoorwaarden 
dienen, diversifiëren. We vermeldden reeds eerder (zie supra, hfdst 3) dat de implementatie 
van georganiseerde decentralisatie vooral in een inhoudelijke verschuiving van de 
gecoördineerde materie werd gepercipieerd. “Organized decentralization has become wide-
spread, mainly in the form of a delegation of issues from the industry level to the company. 
This happened in two waves. From the mid-1980s onwards, working time has become the 
subject of organized decentralization, while wages have become so since the early 1990s.” 
(Traxler, 2003c:2)  
 
Daarnaast vindt ook een tweede inhoudelijke evolutie plaats in de looncoördinatie: nieuwe 
vormen van verloning. Nieuwe additionele vormen van inkomen zoals winstdeelname en 
andere bonussen (bedrijfsaandelen, aanvullende bedrijfspensioenen, ..) maken de definitie 
van ‘loon’ veel vager (Van het Kaar en Grünell, 2001). Maar waar de inhoudelijke coördinatie 
van collectieve onderhandelingen oorspronkelijk startte als louter looncoördinatie, kent de 
coördinatie nu een veel breder bereik naar kwalitatieve aspecten met ondermeer aandacht 
voor arbeidsduur, vorming en opleiding, pensioenuitkeringen, ... . “… At the same time, new 
paths are being explored for more thoroughgoing coordination. Given the difficulty of 
coordination on the hard core wage (understood as benchmarking of nominal pay increases 
and, above all, of bargaining methods,), a recent trend can be observed of coordination now 
extending to the ‘qualitative aspects’ which are taking on increasing importance in the 
various strategies. While training is the most frequently encountered topic, alongside 
working time, the ETUC has also extended its range to include low wages and equal pay. This 
arbeidsvoorwaarden blijkt, is de enige mogelijke onderhandelingsbeweging voor de 
achterban er nog één van inbinden, dan wel vooruit te gaan. Na een reeks 
verzoeningsgesprekken tussen vakbonden en directie kwam uiteindelijk een 
compromisvoorstel uit de bus.  
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new trend in the debates on coordination is still extremely recent.” (Dufresne en Mermet, 
2002:59)  
 
De inhoudelijke focus en positionering wordt eveneens vormgegeven vanuit de strategische 
belangen van werknemers- en werkgeversorganisaties. Ondermeer dit bemoeilijkt vaak de 
grensoverschrijdende coördinerende initiatieven. “For the time being, quite a number of 
problems remain in coordinating cross-border union bargaining in the EU, first of all there 
are the complications stemming from the variety of institutions, focal points and 
coordination patterns in the member states. Where wage bargaining is at stake, differences 
in payment structures, tax and social security systems as well variations in purchasing power 
complicate pay comparisons across countries. Second, the asymmetry between the focal 
points of union and employer cross-border activities, at industry and company level 
respectively, grows in importance. On the one hand, the cross-border benchmark and 
diffusion practices of MNE’s mentioned earlier continue to proliferate while on the other 
hand European Works Council (EWCs) offer institutional frameworks for the conclusion of 
transnational company agreements. A final and crucial point is enforceability, it cannot be 
forgotten that bargaining coordination initiatives remain essentially based on the voluntary 
commitment of the affiliated unions.” (van Klaveren en Tijdens, 2008:11)17  
 
Die strategische focus van sociale partners wordt vaak ingegeven vanuit een klassenlogica. 
Een verschuiving in de machtsverhouding tussen werknemers- en werkgeversorganisaties 
heeft dan ook zijn gevolgen. Katz (1993) wees voorheen (zie supra) reeds een decentralisatie 
van het sociaal overleg als mogelijk gevolg aan, vermits de overleginstituties een 
weerspiegeling zijn van het machtsevenwicht. En ook in de Belgische casus wordt dit 
enigszins bevestigd, zij het onder een gecoördineerde vorm (zie supra). Het (ideologische) 
machtsverlies van arbeid ten opzichte van kapitaal kende echter nog een bijkomend gevolg, 
want ten gevolge van de verzwakking van de structurele machtspositie van de Belgische 
vakbonden deden deze laatste toegevingen tegenover de werkgevers in ruil voor ondermeer 
maatregelen inzake het bevorderen van de tewerkstelling (Boucké, 2006:319-370). Een 
‘verzwakte actor’ heeft immers belang bij het sluiten van een akkoord waardoor de prijs om 
effectief een akkoord te bereiken voor deze actor hoger zal liggen dan voor de andere actor. 
Er werden met andere woorden concessies gedaan op de inhoud van sociale akkoorden 
waarbij de bescherming voor werknemers werd afgebouwd, in ruil voor 
tewerkstellingsmaatregelen. Initieel tijdens de jaren 1960 tot en met 1975 -de ‘gouden 
                                                          
17
 De studie van van Klaveren en Tijdens (eds.) (2008) Bargaining issues  in Europe: comparing countries and 
industries biedt hierbij een interessant overzicht van internationale sectorale diversiteit in de thema’s die 
ingesloten worden in de verschillende sociale overlegstelsels. 
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jaren’ van het overleg- werden door werknemers sociale voordelen bekomen in ruil voor de 
door de werkgevers gevraagde sociale vrede. Stilaan zou vanaf de jaren 1980 echter vooral 
het debat rond competitiviteit van de nationale economie het voortouw nemen aan de 
onderhandelingstafel en zou het bekomen van sociale voordelen voor werknemers niet 
bovenaan de agenda staan. Het uitblijven van interprofessionele onderhandelingsresultaten 
in de tweede helft van de jaren 1970 en de jaren 1980 (tot 1986) duidde hierbij niet op het 
feit dat er geen machtsuitoefening gebeurde, eerder vertaalde zich dit in een vervangend 
regeringsoptreden. In deze periode kon men inhoudelijk niet spreken van tekenen van 
concession bargaining waarbij er sprake zou zijn van terugschroeving van eerder bekomen 
verworvendheden. Toch was dit wel het geval in bepaalde sectoren via het inleveren van 
loon in ruil voor het verzekeren van tewerkstelling, maar niet in de interprofessionele 
akkoorden.  
 
Dat er globaal geen expliciete vormen van concession bargaining vast te stellen waren in de 
onderhandelingsresultaten, betekende echter niet dat er zich geen inhoudelijke 
verschuivingen hebben voorgedaan. Boucké (2006:352-353) merkt op dat op het vlak van 
verschillende thema’s (zoals de automatische binding van lonen en de sociale vergoedingen 
aan de index van de consumptieprijzen, arbeidsduur, etc. ) er een duidelijk merkbare 
paradigmaverschuiving plaatsvond, waarbij de belangstelling verschoof van de vraag- naar 
de aanbodszijde. De thema’s die werden aangesneden, de agendasetting, op het 
interprofessionele overleg en vooral de richting waarin deze evolueerden, illustreerden 
duidelijk een nieuwe hegemonische neoliberale consensus. Het interprofessionele overleg 
werd dus vanaf de jaren 1980 vooral ingeschakeld als hulpmiddel om het 
concurrentievermogen van de Belgische economie op te krikken. ‘Loonmatiging’ kwam 
hierbij centraal te staan. Dat vakbonden er slechts gedeeltelijk in slaagden het debat rond de 
concurrentiepositie van België open te trekken naar andere factoren die de 
concurrentiepositie evenzeer beïnvloeden (zoals de kwaliteit van de producten, onderzoek 
en ontwikkeling, managementstragie, etc.) toont de sterkere positie van werkgevers aan.  
 
Vanaf de jaren 1990 zal sociale vrede voor werkgevers dan ook niet meer volstaan om een 
interprofessioneel akkoord te sluiten, tevens zullen zij voortaan met een eigen eisenpakket 
aan de onderhandelingstafel verschijnen en weerstaan aan de eisen van vakbonden. 
Ondermeer door de inmenging van de overheid, met de installatie van de loonnorm (1996), 
hebben vakbonden enigszins noodgedwongen de competitiviteitsmaterie geïncorporeerd. 
Vakbonden dienen met werkgevers te onderhandelen over een loonnorm, want bij uitblijven 
van een akkoord stelt de regering vooralsnog een norm vast. Op die manier werkt de 
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regering als het ware als een kanaal voor de vertaling van de werkgeverseisen naar de 
vakbonden. Enkel door middel van participatie beschikken vakbonden met andere woorden 
over mogelijkheden om een consensus rond de loonnorm op een ander gebied te 
compenseren. In tegenstelling tot vroeger zullen vakbonden meer aandringen op een 
centraal loonakkoord als middel om hun verlies aan macht op de arbeidsmarkt te 
compenseren. De toetredingsprijs tot een akkoord is voor vakbonden echter wel verhoogd.  
Boucké (2006:352) besluit dan ook dat er eerder sprake is van sluipende vormen van 
concession bargaining. Er is in de strikte zin dus niet zozeer een terugschroeven van 
bepaalde verworvendheden maar eerder een uithollen van. Door een inhoudelijke 
verschuiving in een neoliberale richting, te wijten aan een structureel zwakkere 
machtspositie van vakbonden, hebben vakbonden vooral uit defensieve overwegingen 
belang bij een interprofessioneel akkoord. Eerder dan het bekomen van extra faciliteiten, 
staat veeleer het behoud voorop.  
  
De verzwakking van de machtspositie van vakbonden vertaalt zich met andere woorden ook 
naar de inhoud van interprofessionele overeenkomsten, afgesloten door sociale partners. 
Hoewel Belgische vakbonden gevoelig zijn voor het internaliseren van negatieve 
externaliteiten en dit bijgevolg ook laten blijken op interprofessioneel niveau, wordt 
verondersteld dat vakbonden op het bedrijfsniveau hier gevoeliger zouden voor zijn. Een 
diversificatie dan wel evolutie in de inhoud van het overleg dient met andere woorden ook 
op de lagere sociaal-economische overlegniveaus terug te vinden zijn.  
 
Het in kaart brengen van de thematiek in Belgische ondernemingen is een relatief nieuw 
gegeven en kan vanuit verschillende disciplines en met een hele reeks methodieken 
wetenschappelijk benaderd worden. Globale cijfers zijn echter niet voor handen. Een 
bevraging van het PASO (Panel Survey of Organizations) legde in 2002 een deel van de 
Vlaamse vestigingen met minstens tien werknemers een reeks vragen voor over ondermeer 
de thema’s in het sociaal overleg. Hoewel deze materie methodologisch niet eenvoudig te 
benaderen valt, schuilt de meerwaarde van deze ‘harde schattingen’ -waarbij de thematiek 
en overlegbreedte in cijfers worden uitgedrukt op basis van een representatieve, 
economiebrede steekproef van Vlaamse vestigingen- ondermeer in het feit dat dit nieuw is 
en louter om deze reden al het rapporteren waard (Theunissen en Ramioul, 2005). Die 
diversificatie in de inhoud van het sociaal overleg, is ook op ondernemingsniveau terug te 
vinden en dit in verschillende dimensies. “Zeker is dat de sociale dialoog in vestigingen zowel 
naar deelnemers, structuren als naar thema’s sterk verschilt van het overleg dat het 
organisatieniveau overstijgt: het sectoraal overleg in paritaire (sub)comités en het 
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sectoroverstijgende overleg, in de hiervoor opgerichte organen (zoals NAR en CRB) of in het 
kader van de interprofessionele akkoorden.” (Theunissen en Ramioul, 2005:14) Bij de 
thema’s die aan bod komen bleek in ruim twee derde van de Vlaamse vestigingen vooral 
‘arbeidsomstandigheden, veiligheid en gezondheid’ centraal in het overleg te staan (Figuur 
4.3).18 Verder blijken ook verlof- en arbeidstijdregelingen en de arbeidsduur hoger te scoren 
dan bijvoorbeeld verloning. Dat temporele aspecten van de arbeidssituatie hoger scoren dan 
remuneratie, wordt toegeschreven aan het bevragingsniveau. Enerzijds zullen de 
overeenkomsten op interprofessioneel (onder andere het gewaarborgd gemiddeld minimum 
maandinkomen) en sectoraal niveau (bv. loonclassificaties) in zekere mate de nood- én de 
ruimte- beperken om binnen de organisatie collectieve afspraken te maken. Anderzijds 
wordt het loon ook vaak op individuele basis onderhandeld of is er geen overleg. Aspecten 
die verbonden zijn met de organisatie van het werk en het functioneren van de vestiging als 
geheel, zoals arbeidstijdkwesties, worden wel op het ondernemingsniveau besproken.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figuur 4.3: Thema’s van het sociaal overleg op vestigingsniveau 
Bron: Theunissen en Ramioul (2005) 
 
De voorgelegde thema’s van het sociaal overleg op vestigingsniveau kregen een herschaling 
in vier grote rubrieken, zodat een globaler beeld kon worden verkregen (Tabel 4.4). Eerst en 
vooral waren er de kernthema’s die de core bussiness uitmaken van het syndicale gebeuren 
en zich in de geschiedenis van het sociaal overleg laten gelden als ‘klassiekers’. De overige 
drie rubrieken werden omschreven als ‘nieuwe(re) overlegthema’s en omvatten gevoerde 
personeelsbeleid, strategisch medezeggenschap en nieuwe sociale thema’s. Onderwerpen 
                                                          
18
 Een gedetailleerde tabel met de individuele waarden per categorie overlegthema’s werd opgenomen in 
Bijlage 2. 
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binnen het gevoerde personeelsbeleid willen vooral de dialoog tussen management en 
werknemers aanscherpen en bevorderen. Het strategisch medezeggenschap betreft dan 
weer de werknemersinspraak in materies die de kern van het ondernemen raken. De nieuwe 
sociale thema’s zijn relatief nieuwe praktijken in het kader van duurzaam ondernemerschap. 
Zo legden Belgische vakbonden –die bekend staan om hun ‘social movement unionism’- 
sinds begin jaren 1990 steeds meer nadruk op ‘nieuwe thema’s’ zoals milieu en duurzame 
ontwikkeling (Op den Kamp en Van Gyes, 2008). Ondanks een ‘verbreding ‘van het sociaal 
overleg domineren echter nog hoofdzakelijk traditionele thema’s zoals loon, arbeidstijd en 
additionele sociale voordelen in het Belgische CAO overleg (Mormont, 2005).  
 
 
Kernthema’s Personeelsbeleid Strategisch 
medezeggenschap 
Nieuwe sociale 
 thema’s  
Arbeidsomstandigheden, 
veiligheid, gezondheid 
Opleiding en vorming Introductie nieuwe  
technologie of  
werkmethode 
Integratie van  
kansengroepen 
Arbeidsduur Wervings- en 
selectiebeleid 
Introductie nieuw  
product of dienst 
Duurzame 
ontwikkelingen  
Arbeidstijdenregeling Afstemming privé- en  
beroepsleven 
Inzet van ondernemingen  
Beloning    
Financiële en 
economische informatie 
   
Stress    
Verlofregeling    
Tabel 4.4: Indeling van de sociale overlegthema’s in rubrieken 
Bron: Theunissen en Ramioul (2005) 
 
 
Aan de hand van benuttingsratio’s19 werden sectoren onderling vergeleken naar de mate 
van behandeling van deze rubrieken. Hierbij werd vooral de sectorale diversiteit duidelijk 
inzake deze vier rubrieken (Figuur 4.5).20 Deze verschillen werden enerzijds toegeschreven 
aan een differentiële machtspositie van vakbondsvertegenwoordigingen (bijvoorbeeld door 
een zwakkere machtspositie van de vakbond als gevolg van een lagere syndicalisatie zal men 
meer ‘zachtere zaken’ behandelen); anderzijds werd eveneens een verklaring gezocht in het 
sectorale overleg. “In organisaties die onder PC’s vallen waar men bindende afspraken 
                                                          
19
 De benuttingsratio gaf enerzijds de verhouding aan tussen de breedte van het overleg en de gemiddelde 
gewogen breedte over alle organisaties heen. (Een ratio van 1,5 betekende met andere woorden dat dit thema  
50% meer aandacht kreeg in deze sector dan in de gemiddelde Vlaamse organisatie. Een ratio van 0,5 wees er 
dan weer op dat het overleg voor de helft minder op dit soort topics is toegespitst) (Theunissen en Ramioul, 
2005:23) 
20
 Een gedetailleerde tabel met de individuele waarden per categorie overlegthema’s en per sector werd 
opgenomen in Bijlage 3. 
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maakt over arbeidsvoorwaarden, is de onderhandelingsruimte over deze problematiek 
beperkt, en zal het overleg vanzelf een andere invulling krijgen dan in organisaties waar het 
sectorniveau (of de overheid) niet of nauwelijks ‘reguleert’ of richting geeft.” (Theunissen en 
Ramioul, 2005:25) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figuur 4.5: Benutttingsratio’s van vier categorieën overlegthema’s naar sectoren 
Bron: Theunissen en Ramioul (2005) 
 
Ook voor dat sectorale niveau werd reeds onderzoek verricht naar de inhoud van het 
arbeidsvoorwaardenvormingsproces. Een substantiële inhoudsanalyse werd verricht op de 
CAO’s voor de periode 1997-1998 door Van Ruysseveldt (2000). Doel van het onderzoek was 
een evaluatie van de mate van macrorepsonsiviteit in termen van 
werkgelegenheidsbevorderende maatregelen in de onderzochte CAO’s. Uit de 
inhoudsanalyse van de betrokken CAO’s bleken er tussen de 37 onderzochte sectoren 
aanzienlijke verschillen te bestaan in de mate waarin CAO-onderhandelaars maatregelen 
hebben getroffen ter bevordering van arbeid. De centrale vraag in Van Ruysseveldts 
onderzoek was hoe deze verschillen verklaard konden worden en of er een verband bestond 
tussen de vastgestelde verschillen en de institutionele en organisationele kenmerken van 
PC’s. De onderzoeksresultaten (Van Ruysseveldt, 2000:311-339) toonden aan dat de 
sectorale CAO-onderhandelaars wel degelijk bijdragen leverden aan het realiseren van 
bepaalde maatschappelijke gewenste doelen en aan het vermijden van ongewenste 
neveneffecten van de marktwerking. “Belangenorganisaties als vakbonden en 
werkgeversfederaties zijn echter in de eerste plaats opgericht om de belangen van hun 
leden te behartigen. Ze zijn niet zonder meer bereid hun beleidsvoorkeuren en strategieën 
van collectieve actie te heroverwegen en op maatschappelijk verantwoorde wijze bij te 
schaven. Slechts onder welbepaalde institutionele en organisationele condities zijn CAO-
onderhandelaars bereid en in staat bij te dragen aan oplossingen voor problemen die hun 
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directe eigenbelang overstijgen.” (Van Ruysseveldt, 2000:312) Bij die condities bleek 
marktoriëntatie een rol te spelen. Deze variabele was echter met een sterk institutionele 
dimensie verbonden te zijn. Het onderscheid tussen de productie voor de binnenlandse 
markt en de productie voor de buitenlandse markt valt samen met het onderscheid tussen 
inclusieve en exclusieve onderhandelingsregimes. Ook de mate waarin aspecten als 
coördinatie tussen sectoren en centralisatie van de CAO-onderhandelingen een invloed 
hebben op de macroresponsiviteit werd onderzocht. Coördinatie tussen PC’s bleek 
nauwelijks aanwezig en een hoge mate van centralisatie van het CAO-overleg binnen een 
sector leidt tot meer macroresponsieve CAO’s.  
 
Uit Van Ruysseveldts onderzoeksresultaten bleek dan ook duidelijk de werking van een 
institutioneel effect waarbij instituties de keuzes en het gedrag van actoren beïnvloeden en 
daarmee ook de uitkomsten van hun interacties. In zijn comparatieve conclusie duidt Van 
Ruysseveldt (2000:327) daarenboven op de institutionele diversificatie van het Belgische 
arbeidsvoorwaardenproces: “Toch zijn we van mening dat we uit de grote verschillen in 
aantallen CAO’s tussen beide landen mogen afleiden dat de onderhandelingsstructuur in 
België nog meer gefragmenteerd is dan in Nederland. Er wordt in België , meer dan in 
Nederland, niet alleen voor sectoren, maar ook voor delen van sectoren, voor subsectoren 
en voor regionale indelingen binnen sectoren en subsectoren onderhandeld. Er bestaan met 
andere woorden meer onderhandelingseenheden. Waar Van den Toren (1996) voor 
Nederland stelt dat het CAO-overleg op een lappendeken lijkt, is die uitspraak nog meer van 
toepassing op het Belgische onderhandelingsstelsel.” Een niet onbelangrijke consequentie 
hierbij is de mate waarin zich coördinatieproblemen voordoen en opgelost kunnen worden. 
Minder onderhandelingseenheden en minder afgesloten CAO’s zijn nu eenmaal makkelijker 
te beheersen en zorgen voor minder coördinatieproblemen. Van Ruysseveldt deed met dit 
werk reeds grondig verslag van de praktijk van CAO-onderhandelingen in het Belgische 
overlegstelsel, in het bijzonder op het niveau van de sectoren. Met de focus op 
macroresponsiviteit licht van Ruysseveldt reeds een tip van de sluier van het inhoudelijk 
onderhandelingsterrein van sociale partners op, maar een globaal beeld ontbreekt 
vooralsnog.  
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4.4 Besluit  
 
Bij een nadere analyse van het functionele niveau van het sociaal overleg bekeken we twee 
grote aspecten naderbij: enerzijds het geïnstitutionaliseerd proces van 
arbeidsvoorwaardenvorming aan de hand van het voornaamste en meest gehanteerde 
instrument en bron van het arbeidsrecht, namelijk de CAO en anderzijds de uitkomsten van 
deze arbeidsvoorwaardenvormingsprocessen, waarbij we specifieke aandacht hadden voor 
de thema’s die tot onderwerp van de arbeidsvoorwaardenvorming dienen. Op die manier 
verkregen we een eerste zicht op het inhoudelijke onderhandelingsterrein van de sociale 
partners en gingen we verder op onze twee deelvragen. De geïnstitutionaliseerde processen 
van arbeidsvoorwaardenvorming gaan immers verder in op de structuur van het overleg 
(Deelvraag 2), terwijl de uitkomsten van de contractonderhandelingen aansluiting vinden bij 
onze eerste deelvraag, naar de inhoud van het overleg.  
 
Het proces van arbeidsvoorwaardenvorming bleek de afgelopen decennia een dynamiek te 
hebben ondergaan waarbij er een shift plaatsvond in het dominante onderhandelingsniveau 
van het centrale -interprofessionele- niveau naar het intermediaire -sectorale- niveau. Het 
hiërarchische drielokettenmodel bleek hierbij niet langer trechtervormig maar eerder 
verworden tot een ruit. Naast een diversiteit tussen nationale overlegsystemen bleken deze 
laatste zelf eveneens geen homogene besluitvormingsprocessen. In het algemene beeld van 
de dominantie van het sectorniveau in het CAO overleg verschuilde een werkelijkheid die 
een veel grotere mate van diversiteit liet zien. Zo bleek de sectorCAO niet in alle sectoren 
even dominant. Wanneer enkel rekening werd gehouden met de institutionele kenmerken 
van de CAO-onderhandelingen, werden drie typen onderhandelingsstelsels onderscheiden: 
een centraal, een gelaagd en een decentraal type. Meer recente studies van het CRB (2009) 
onderscheidden vier types: een sector type, kader type, aanvullend type en het 
ondernemingsniveau. De studies van het CRB stellen dan wel een verfijnde typlogie op maar 
in tegenstelling Van Ruysseveldt (2000) betrof dit geen veralgemeende steekproef en werd 
slechts met één indicator, i.e. de perceptie van de onderhandelaars gewerkt. De grote 
diversificatie tussen de verschillende PC’s kwam er op basis van het onderhandelingsstelsel 
volgens het dominante onderhandelingsniveau. Dit was echter niet het enige 
onderscheidende kenmerk. De verschillende PC’s genereren eigen sectorale CAO’s met 
sectoraal aangepaste arbeidsvoorwaarden binnen het opgelegde kader van de afgesloten 
IPA. De diversificatie tussen PC’s betrof dus eveneens de afgesloten arbeidsvoorwaarden 
waarbij ondernemingen, vaak aangetrokken door gunstigere arbeidsvoorwaarden gaan PC 
shoppen.  
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De thema’s die tot onderwerp van coördinatie dienen doorheen het besluitvormingsproces 
van arbeidsvoorwaarden, evolueerden van louter loonaspecten naar een veel breder bereik 
en eerder kwalitatieve aspecten. Vanuit een klassenlogica -i.e. vanuit de strategische 
belangen van werknemers- en werkgeversorganisaties- wordt de inhoudelijke focus en 
positionering vormgegeven. Sluipende vormen van concession bargaining illustreren een 
nieuwe hegemonische neoliberale consensus waarbij de toetredingsprijs tot een centraal 
akkoord voor vakbonden werd verhoogd.  
 
Structurele bevragingen in Vlaamse vestigingen toonden daarenboven aan dat de sociale 
dialoog er sterk verschilde naar thema’s. Hoewel kernthema’s nog steeds de core bussiness 
uitmaken van de sociale dialoog, vinden steeds meer nieuwe thema’s ingang in het overleg. 
De sectorale diversiteit in onderhandelingsthema’s op ondernemingsniveau werd enerzijds 
toegeschreven aan een differentiële machtspositie van vakbondsvertegenwoordiging en 
anderzijds aan de aard van het desbetreffende sectorale overleg.  
 
Ook het sectorale overleg bleek aanzienlijke verschillen te bevatten. De keuzes en bijdragen 
van de sociale partners bleek hierin bepalend te zijn, evenals institutionele als 
organisationele condities. De hoge mate van aanwezigheid van onderhandelingseenheden in 
het Belgische sociale overleg, zorgde voor de institutionele diversificatie van het Belgische 
arbeidsvoorwaardenproces.  
 
De analyse van het functionele niveau van het sectorale overleg in dit vierde hoofdstuk vond 
niet enkel aansluiting bij onze twee deelvragen, maar bracht vooral de diversificatie van het 
sociaal overleg naar voren zowel naar vorm als naar inhoud.  
 
 
 
 
 
 
 
 
Hoofdstuk 5 Participatieve processen 
 
113 
 
 
“The starting points for most of these efforts are participatory processes that involve 
individual workers and union representatives in decision making. In many cases these 
participatory processes provide informal mechanisms of worker involvement that are 
supplements or alternatives to the grievance and arbitration procedures.” 
(Katz, Kochan en Colvin; 2008:317) 
 
 
“De toekomst van sociale secretariaten ligt in het uitbreiden van hun dienstverlening en het 
nog meer ondersteunen van werkgevers. We verzorgen de loonberekening en het opmaken 
van sociale documenten. We geven advies over het managen van personeel. Maar we 
kunnen nog een stap verder gaan en een deel van het managen van personeel zelf 
overnemen. We kunnen met andere woorden de taken of een deel ervan overnemen van de 
personeelschef.” 
(Stubbe, 2007:111) 
 
 
 
Hoofdstuk 5 Participatieve processen voor sociale partners inzake 
 arbeidsvoorwaardenvorming  
 
5.1 Inleiding 
 
In ons onderzoeksopzet waar de centrale vraag de vorm van coördinatie betreft tussen de 
verschillende sociaal-economische overlegniveaus in België, werd eerder een opsplitsing 
gemaakt naar twee deelvragen. Onze eerste deelvraag peilde naar de inhoud van het sociaal 
overleg. Dit werd in het vierde hoofdstuk behandeld door middel van een nadere analyse 
van enerzijds de processen van contractonderhandelingen inzake arbeidsvoorwaarden en 
anderzijds de uitkomsten in deze. De tweede deelvraag stelt zich tot onderwerp de manier 
waarop er sprake is van eventuele coördinatie doorheen de decentralisatie van het sociaal 
overleg. In wezen stellen we hier de vraag, hoe de aansturing inzake arbeidsvoorwaarden 
verloopt en op welke manier deze op de werkvloer wordt geïmplementeerd door 
werkgevers, maar ook door werknemers.  
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Dit vijfde hoofdstuk vormt het laatste onderdeel van het eerste -theoretische- onderdeel van 
dit proefschrift en behandelt het onderste -‘werkvloer’- niveau uit het vooropgestelde 
drieledige conceptueel model van Katz, Kochan en Colvin (2008). Met de analyse van het 
‘werkvloer’ niveau uit ons begeleidend framework stellen we dan ook die implementatie van 
arbeidsvoorwaarden op de werkvloer centraal en gaan we na hoe sociale partners 
participeren in de processen inzake arbeidsvoorwaardenvorming. We hebben hierbij 
aandacht voor de formeel participatieve processen op de werkvloer en diens uitdagingen, 
maar evenzeer ook voor de informele nieuwe actoren in het sociaal overleg. Zoals we eerder 
in ons onderzoekopzet opmerkten, hebben we met dit proefschrift niet de intentie, noch de 
ambitie om de vertegenwoordiging, dan wel de legitimiteit van de sociale partners te 
onderzoeken. Toch zijn de representativiteit en legitimiteit van de collectieve 
arbeidsvoorwaardenvorming nauw verbonden met de representativiteit en legitimiteit van 
de onderhandelaars zelf. Gezien de grote mate van affiniteit wijdt dit hoofdstuk dan ook 
enige aandacht hieraan.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 5.2 Formele participatieve processen 
 
De participatie van werknemers en werkgevers in de sociale dialoog vindt plaats aan de hand 
van representatieve sociale partners in geïnstitutionaliseerde overlegorganen. De 
fundamentele dynamiek van het sociaal overleg bestaat dan ook uit een spanning tussen 
werknemers- en werkgeversorganisaties waarbij ook de overheid als belangrijke derde 
speler vaak op de voorgrond treedt. Die sociale partners zijn met andere woorden meer dan 
middenveldsverenigingen tussen de samenleving en de politiek en zijn een onderdeel 
geworden van het systeem en mede beleidsmakers.  
 
De formele relatie tussen de vertegenwoordigde, de werknemer of werkgever, en de 
vertegenwoordiger, de werknemers- respectievelijk werkgeversorganisatie, die participeert 
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Een nader zicht op de manier waarop sociale partners participeren in de processen 
inzake arbeidsvoorwaardenvorming op de werkvloer. 
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aan het sociaal overleg, krijgt gestalte onder de vorm van een formeel lidmaatschap dat voor 
beide partijen rechten en plichten opent. Aan de zijde van de werknemers wordt het 
lidmaatschap uitgedrukt via de syndicalisatiegraad. Deze staat voor de verhouding van het 
aantal leden ten opzichte van het potentieel ledenaantal. Hoewel we geenszins de 
syndicalisatiegraad gelijkstellen aan ‘vakbondsmacht’ (Boucké, 2006:125), geeft deze ons 
echter wel een idee van de mate van (formele) representativiteit. Officiële cijfers over het 
vakbondslidmaatschap in België zijn afwezig en gezien statistieken veelal gebaseerd zijn op 
de door de vakbonden gepubliceerde ledencijfers, dienen we voorzichtig te werk te gaan 
met de cijfers. Vaak overschatten vakbonden deze (Pasture en Mampuys, 1990) of maken 
een groot aantal gepensioneerden deel uit van het ledenbestand.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Grafiek 5.1: Syndicalisatiegraad bij werknemers in de private sector 
Bron: Ebbinghaus en Visser ( 2000) (CD-rom); Vandaele (2002); Boucké (2006) 
 
Als we de evolutie van de absolute ledencijfers bekijken (Grafiek 5.1)21, dan valt op dat de 
naoorlogse periode gekenmerkt wordt door een gestage groei. In de loop van de jaren 1960 
en 1970 versnelt het vakbondslidmaatschap, waarna ze stagneert in de jaren 1980 en 
opnieuw sneller stijgt in de eerste helft van de jaren 1990 (Ebbinghaus en Visser, 2000). Ook 
in de jaren 1990 blijft het globale aantal leden verder toenemen (Vandaele, 2002). De 
syndicalisatiegraad blijft flirten met de grens van 80%. Toch dienen we bij de vermelding van 
de syndicalisatiegraad een extra dimensie toe te voegen, deze van het werknemersstatuut. 
Hoewel het aandeel van bedienden en ambtenaren in de syndicalisatiegraad toeneemt, is 
het Belgisch syndicalisme in hoofdzaak nog een arbeiderssyndicalisme. Ondanks de daling 
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 Een gedetailleerde tabel met de globale en individuele waarden per werknemersstatuut werd opgenomen in 
Bijlage 4. 
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van het aandeel arbeiders in de globale syndicalisatiegraad, is er een stijging van de 
syndicalisatiegraad onder de arbeiderspopulatie de afgelopen decennia. De uitbreiding van 
de tertiaire sectoren de afgelopen jaren leidde tot de creatie van extra bediendenbanen en 
biedt een verklaring in deze. Waar de syndicalisatiegraad onder de arbeiderspopulatie een 
quasi volledige dekking kent, bedraagt dit bij de bedienden nog steeds minder dan de helft 
(Grafiek 5.2).22  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Grafiek 5.2: De syndicalisatiegraad onder arbeiders en bedienden 
Bron: Vandaele (2002) 
 
Een verklaring voor de hoge Belgische syndicalisatiegraad is te vinden in de sterke 
aanwezigheid van syndicale vertegenwoordigers op het ondernemingsniveau en de 
dienstverlening van vakbonden. De louter neocorporatistische inbedding van vakbonden en 
een verzekerde toegang tot een onderneming alleen leidt niet tot een zeer hoge en stabiele 
syndicalisatiegraad. Daarnaast is het bestaan van een aan de vakbond verbonden 
werkloosheidskas een noodzakelijke voorwaarde voor een hoog niveau van de 
werknemersorganisatie (Visser en Ebbinghaus, 1996:43). Het zogenaamde ‘Gentse systeem’ 
betreft een verzekering tegen onvrijwillige werkloosheid via de vakbonden. Dit systeem 
stimuleerde vakbondslidmaatschap gezien quasi elke werknemer uit de private sector de 
kans loopt om ooit werkloos te worden. Dit risico ligt traditioneel hoger bij arbeiders gezien 
zij een zwakkere ontslagbescherming kennen en biedt ondermeer een verklaring voor het 
verschil in syndicalisatiegraad met de bedienden.  
 
                                                          
22
 Een gedetailleerde tabel met de individuele waarden per werknemersstatuut werd opgenomen in Bijlage 5. 
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Aan de zijde van de werkgevers wordt het lidmaatschap uitgedrukt via de organisatiegraad. 
Deze verwijst naar hoeveel ondernemingen in het domein van het PC aangesloten zijn bij 
een werkgeversfederatie. Hierbij wordt de organisatiegraad aan werkgeverszijde op twee 
wijzen uitgedrukt: vooreerst als de verhouding van het aantal aangesloten werkgevers op 
het totaal aantal werkgevers in het PC en ten tweede als de verhouding tussen de 
werkgelegenheid bij de aangesloten werkgevers en de totale werkgelegenheid in het PC.  
 
Zoals we eerder vermeldden (zie supra, Hoofdstuk 3) is de gemiddelde organisatiegraad van 
werkgevers hoger dan de syndicalisatiegraad in België (Van Ruysseveldt, 2000:249). Exacte 
cijfers per PC zijn echter noch voor de werknemersorganisaties, noch voor de 
werkgeversorganisaties voorhanden. Van Ruysseveldt (2000:224-234) stapte er in zijn 
onderzoek dan ook van af om de organisatiegraden nauwkeurig te berekenen, maar maakte 
gebruik van schattingen die hij baseerde op de antwoorden van de woordvoerders van 
vakcentrales en werkgeversfederaties. Een bijkomende vergelijkingsgrond hierbij was de 
dekkingsgraad van CAO’s voor de algemeen verbindend verklaring. Een niet-algemeen 
verbindend verklaarde CAO is immers enkel van toepassing op de werknemers die onder de 
aangesloten werkgever vallen. Vandaar dat de dekkingsgraad van de CAO’s voor algemeen 
verbindend verklaring moet overeenstemmen met de organisatiegraad aan werkgeverszijde, 
gemeten als een percentage bij de aangesloten werkgever. De organisatiegraad aan 
werkgeverszijde bedroeg gemiddeld 82% en was hiermee hoger dan deze aan 
werknemerszijde. De organisatiegraad voor werknemers bedroeg in 38% van de PC’s meer 
dan 75%, terwijl dit voor de werkgevers in 70% van de PC’s gold.  
 
Werkgevers bleken in termen van organisatiegraad gemiddeld steeds beter georganiseerd 
dan werknemers, eveneens wanneer er een onderscheid werd gemaakt naar de aard van de 
sector (industrie en diensten), naar het statuut van het PC (arbeiders en bedienden) en naar 
de structuur van de sector (KMO, gemengd en grootbedrijf). Waar werknemersorganisaties 
beter georganiseerd zijn onder arbeiders, zien we een omgekeerde trend bij de 
werkgeversorganisaties, waar bediendePC’s een hogere gemiddelde organisatiegraad van 
werkgevers kenden dan de arbeidersPC’s.  
 
We stelden reeds eerder dat de participatie van werknemers en werkgevers in de sociale 
dialoog plaatsvindt aan de hand van representatieve sociale partners in 
geïnstitutionaliseerde overlegorganen. En dat de formele relatie tussen de 
vertegenwoordigde en de vertegenwoordiger in het participatieproces aan het sociaal 
overleg gestalte krijgt onder de vorm van een formeel lidmaatschap. Dat formeel 
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lidmaatschap blijkt zowel aan werknemers- als aan werkgeverszijde bijzonder hoog te liggen, 
waarbij we aan werknemerszijde onderscheid maken tussen arbeiders en bedienden met 
een iets hogere vertegenwoordiging voor de eersten. De werkgeverszijde was nog beter 
georganiseerd dan de werknemers en kende een hogere graad van organisatie net in de 
bediendenPC’s ten opzichte van de arbeidersPC’s. De sociale dialoog waarin sociale partners 
participeren blijkt alvast een hoge legitimiteit te kennen, gezien de participerende sociale 
actoren in de formele dimensie een hoge mate van representativiteit weerspiegelen, zowel 
aan werknemers- als aan werkgeverszijde.  
 
Bij de neocorporatistische inbedding van deze sociale partners vormen de PC’s, op het 
sectorale niveau, de spil van het systeem van collectieve onderhandelingen. Deze bestaan 
uit een voorzitter, een ondervoorzitter, twee of meer secretarissen en een gelijk aantal 
vertegenwoordigers van werkgevers en werknemers De belangrijkste bevoegdheid is het 
afsluiten van sectorale CAO’s. Daarnaast zijn de PC’s bevoegd voor het voorkomen en 
bijleggen van geschillen tussen werkgevers en werknemers, voor het formuleren van 
adviezen en voor het uitwerken van reglementeringen.  
 
De sociale dialoog van de onderneming kreeg vorm in de Bedrijfsorganisatiewet van 1948. 
Hierbij werd ondermeer de participatie van sociale partners in ondernemingen geregeld 
door de oprichting van ondernemingsraden (OR) en Comités voor Preventie en Beveiliging 
op het Werk (CPBW). De OR is een paritair samengesteld bedrijfsorgaan met zowel 
economische als sociale bevoegdheden. In de eerste plaats wordt dit orgaan geconcipieerd 
als een samenwerkingsorgaan. De taken omvatten: het verwerven van informatie over het 
bedrijf (o.a. via de benoeming van één of meer bedrijfsrevisoren), adviseren 
(arbeidsorganisatie, arbeidsvoorwaarden, opleiding en omscholing, personeelsbeleid, 
structuurwijzigingen,…), beslissen (enkel op sociaal vlak: bv. wijzigen arbeidsreglement, 
vastleggen van jaarlijkse vakantie- en compensatiedagen,…) en controlebevoegdheid 
(toepassing sociale wetgeving). Het Comité voor Preventie en Bescherming op het Werk is 
eveneens paritair samengesteld en heeft tot doel voorstellen te doen die de 
werkomstandigheden zo veilig, hygiënisch en gezond mogelijk maken en arbeidsongevallen 
of beroepsziekten te voorkomen.  
 
De syndicale delegatie (SD) kreeg pas later een wettelijke basis door de CAO nr. 5 van 24 mei 
1971, gesloten in de Nationale Arbeidsraad die het statuut regelde van de 
vakbondsafvaardiging van het personeel van de ondernemingen. De werkgevers erkenden 
daarbij dat het bij een vakbond aangesloten personeel formeel vertegenwoordigd werd door 
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een syndicale afvaardiging, waarvan de leden onder de werknemers van de onderneming 
worden aangewezen of verkozen. Op die manier kreeg de formele overeenkomst tussen 
arbeider en de participerende werknemersorganisatie een erkenning en legitimatie door de 
werkgevers. De SD bestaat uitsluitend uit een vertegenwoordiging van werknemers. Het 
betreft met andere woorden geen ‘overleg’orgaan, noch een vertegenwoordiging van de 
vakbonden. Door het contesterende en eisend karakter vormt dit het belangrijkste 
steunpunt van de syndicale actie in ondernemingen. De SD voert onderhandelingen met het 
oog op het sluiten van akkoorden en CAO’s op ondernemingsvlak, houdt toezicht op de 
toepassing van sociale wetgeving, CAO’s, arbeidsreglementen en individuele klachten, 
verdedigt de werknemers bij individuele klachten. 
 
De verkiezingen voor deze overlegorganen op ondernemingsvlak, ‘de sociale verkiezingen’, 
vormen na het lidmaatschap een tweede facet van de formele vertegenwoordiging van 
werknemers om te participeren in het vormingsproces inzake arbeidsvoorwaarden. Sociale 
verkiezingen vinden, sinds 1958, vierjaarlijks plaats en behelzen de toewijzing van mandaten 
voor de OR en CPBW op het werk. Afhankelijk van de grootte van het bedrijf en de 
voldoende aanwezigheid van de betreffende beroepscategorieën kunnen deze verkiezingen 
maximaal gaan om een stemming voor vier OR-kiescolleges (arbeiders, bedienden, jongeren 
en kaderleden) en drie CPBW-verkiezingen (arbeiders, bedienden en jongeren) (Van Gyes 
2001). Het kiezerskorps bij deze verkiezingen bestaat echter niet louter uit de gesyndiceerde 
werknemers. Vakbondslidmaatschap evenals de Belgische nationaliteit is in deze geen 
vereiste. Dat ook niet-gesyndiceerden kunnen stemmen, vergroot de representativiteit van 
de vertegenwoordigers die participeren in de institutionele organen van 
arbeidsvoorwaardenvorming.23  
 
Toch dienen we dit beeld van een grote representativiteit enigszins te nuanceren wanneer 
we een blik werpen op de spreidingsgraad van sociale verkiezingen.24 Deze verhouding 
wordt op twee manieren berekend, namelijk door de tewerkstelling in de overheidssector en 
het onderwijs wel (spreidingsgraad A) of niet (spreidingsgraad B) mee te tellen. (Op den 
Kamp en Van Gyes, 2006) We maken dit onderscheid omdat de afwezigheid van sociale 
verkiezingen in de publieke sector -waar vakbondsvertegenwoordigers worden aangeduid- 
een vertekend beeld geven. Cijfers die een indruk geven van de spreidingsgraden van 
                                                          
23
 Dat ook niet-gesyndiceerden stemrecht hebben bij sociale verkiezingen heeft te maken met het feit dat de 
belangrijkste voordelen en uitkomsten van het werk van de vertegenwoordiger er voor iedereen in gelijke mate 
zijn. De collectieve arbeidsovereenkomsten worden immers algemeen bindend, dus voor iedereen, verklaard.  
24
 De effectieve spreidingsgraad geeft de verhouding weer tussen het aantal kiezers dat de mogelijkheid had 
om te gaan stemmen - er werden voor hun kiescollege stemverrichtingen georganiseerd in hun bedrijfseenheid 
- tegenover het totale aantal loontrekkenden. 
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arbeiders ten opzichte van bedienden zijn niet bekend. We beschouwen hierbij dan ook de 
spreidingsgraad voor arbeiders en bedienden samen (Tabel 5.3). 
 
 
OR 2004 2000 1995 1991 1987 
Spreidingsgraad A in % 30,7 32,2 31,0 32,8 34,3 
Ingeschreven kiezers/Totaal loontrekkenden       
Spreidingsgraad B in % 42,1 43,8 42,0 43,4 46,0 
Ingeschreven kiezers/Totaal private tewerkstelling       
 
 
CPBW 2004 2000 1995 1991 1987 
Spreidingsgraad A in % 35,2 36,6 35,4 36,2 38,3 
Ingeschreven kiezers/Totaal loontrekkenden       
Spreidingsgraad B in % 46,9 48,3 47,0 47,1 51,1 
Ingeschreven kiezers/Totaal private tewerkstelling       
Tabel 5.3: Effectieve spreidingsgraad overlegorganen, Belgische loontrekkenden 
Bron: Op den Kamp en Van Gyes (2006) 
 
Op basis van deze cijfers kunnen we er niet om heen dat slechts de helft van alle 
loontrekkenden die dat zouden kunnen, ook effectief de mogelijkheid heeft om aan sociale 
verkiezingen, te participeren, zelfs als we de overheidssector buiten beschouwing laten. Dat 
een meerderheid van de Belgische werknemers niet kan deelnemen aan de sociale 
verkiezingen komt vooral door het feit dat ze tewerkgesteld zijn in bedrijven die door 
sectorale omstandigheden -overheid, bouw 25  en uitzendsector- of door de 
tewerkstellingsdrempel niet overgaan tot de organisatie van sociale verkiezingen. Die 
tewerkstellingsdrempelwaarde voor bedrijven om verkiezingen te organiseren lag tot en met 
de laatste editie van de sociale verkiezingen in 2008 voor het CPBW en de OR respectievelijk 
op de tewerkstelling van 50 en 100 werknemers in de onderneming en lag reeds jaren onder 
vuur. (In ‘5.3 De drempelwaarde tot participatie aan de sociale dialoog onder druk’ wordt 
hier door middel van een case study box verder op ingegaan.)  
                                                          
25 Vakbonden in de bouwsector verbinden zich er toe om, in tegenstelling tot andere sectoren, geen 
kandidatenlijsten voor te dragen voor die sociale verkiezingen. Sinds 1952 bestaat in de bouwsector een 
gentlemens agreement dat om de vier jaar hernieuwd wordt. Vakbonden en werkgevers bereiken daarin 
consensus over het feit dat in de bouwsector geen sociale verkiezingen zullen gehouden worden. 
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Daarnaast bestaat tevens een verband tussen de aanwezigheid van overlegorganen en de 
leeftijd van de vestigingen. Hoewel een conventionele veronderstelling zou zijn dat oudere 
vestigingen ook de grootste en die met de meeste overlegorganen zouden zijn, blijkt dit in 
realiteit niet te kloppen. Vestigingen jonger dan vijf jaar hebben vaker een OR (40,6%), een 
CPBW (41,7%) of een SD (32,7%) dan vestigingen die tussen de vijf en vijftien jaar oud zijn 
(respectievelijk 15,7%; 26,8% en 19,4%). “Het feit dat jonge ondernemingen -het gaat hier in 
circa 40% van de gevallen om starters- gemiddeld net iets groter zijn, kan dit verschil niet ten 
volle verklaren.” (Theunissen en Ramioul, 2005:13) Een mogelijke verklaring schuilt in het 
feit dat jonge organisaties bij opstart organen oprichten die na een inloopperiode 
verdwijnen, omdat de nood aan formele kanalen na vijf à tien jaar overlegpraktijk enigszins 
verdwenen is en/of de grens van vijftig of honderd werknemers niet (meer) gehaald wordt. 
 
265.3 De drempelwaarde tot participatie aan de sociale dialoog in de onerneming onder 
druk 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                          
26
 Mus M. (2008) De sociale verkiezingen. Stilte voor de storm? In: Open, Liberaal opinieblad voor kritische 
geesten 1, 5,  pp. 23 - 29 
5.3 De drempelwaarde tot participatie aan de sociale dialoog in de 
onderneming onder druk24 
 
Het BHV van de sociale partners 
 
De organisatie van sociaal overleg in kleinere ondernemingen was reeds jaren de 
aanleiding tot conflict tussen de vakbeweging en de werkgeversfederaties. 
Vakbonden zetten druk op de werkgevers om de minimumdrempel voor 
vakbondsvertegenwoordiging, onder vorm van ondernemingsraden in kleine en 
middelgrote ondernemingen (kmo’s) toe te passen zoals deze beschreven staat in 
de Bedrijfsorganisatiewet van 1948. Artikel 14 van deze laatste legde de drempel 
voor ondernemingsraden op 50 werknemers maar dit werd echter nooit naar de 
letter toegepast. De sociale partners leggen de drempel van verkiezing tot 
verkiezing vast. In 1948 lag deze op 300 werknemers en deze zakte geleidelijk, tot 
men sinds 1979 de drempel op 100 werknemers hield.  
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De bruuske sluiting van de Renault-vestiging in Vilvoorde in 1997 bracht echter 
het debat over de informatie en raadpleging van werknemers in een 
stroomversnelling. De werknemers van Renault werden in aanloop naar de 
sluiting niet vooraf geïnformeerd en geconsulteerd. Hierop stelde de Europese 
Commissie minimumvoorschriften op. ‘Naar keuze van de lidstaten’ bepaalde de 
Europese Richtlijn 2002/14/EG dat tegen maart 2005 alle ondernemingen met 
minstens 50 werknemers en alle vestigingen met minstens 20 werknemers 
economische en financiële informatie dienden door te geven aan een 
personeelsdelegatie. Economische bedrijfsdossiers behoren binnen de Belgische 
sociale wetgeving echter tot de bevoegdheid van de ondernemingsraad die in 
regel enkel in voege is in bedrijven met meer dan 100 werknemers.  
 
Met die Europese Richtlijn als inspiratie eisten de christelijke vakbond ACV en de 
socialistische vakbond ABVV een betere vertegenwoordiging in kmo’s. 
Vakbonden zagen in de Europese Richtlijn een verplichting tot oprichting van 
ondernemingsraden in bedrijven vanaf 50 werknemers. Tevens koppelden ze 
hieraan ook de invoering van overlegorganen in ondernemingen vanaf 20 
werknemers. Werkgevers waren enkel bereid de bestaande comités ter 
preventie en beveiliging op het werk (CPBW), waarvan de huidige drempel op 50 
werknemers ligt, ook de financieel-economische bevoegdheid te geven van de 
ondernemingsraden om zo te voldoen aan de Europese Richtlijn. Er bestond 
tussen de sociale partners met andere woorden een verschil in interpretatie wat 
betrof de omzetting van de Richtlijn. (De achterliggende oorzaak lag in de 
onduidelijkheid van de terminologie in de Europese Richtlijn daar men in België 
juridisch niet de begrippen ‘ondernemingen’ en ‘vestigingen’ hanteert.) Gezien 
de Europese Richtlijn niet werd omgezet in een nationale regeling legde het ACV 
in april 2006 een klacht neer bij Europa, tegen de Belgische regering. Eind maart 
2007, haast exact twee jaar nadat België de Richtlijn had moeten omzetten in 
nationale wetgeving, werd België veroordeeld door het Europese Hof van 
Justitie in Luxemburg. Een zware boete van ongeveer 3 miljoen euro hing ons 
land boven het hoofd indien een definitieve regeling zou uitblijven. De 
jarenlange impasse leverde het dossier smalend de bijnaam ‘het BHV van de 
sociale partners’ op. 
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Ook in de paarse regering ontstond tussen de liberale en socialistische 
coalitiepartners onenigheid over het dossier. Minister van Werk, Peter 
Vanvelthoven (SP.A), nam eigenhandig twee koninklijke besluiten (kb); één met 
betrekking tot de organisatie van de sociale verkiezingen waarbij de procedure 
en de exacte verkiezingsdatum werden vastgelegd en één die een invoering 
inhield van ondernemingsraden in alle kmo’s vanaf 50 werknemers. Premier 
Verhofstadt (VLD) adviseerde de koning echter de twee besluiten niet te 
ondertekenen en deze naar de volgende regering door te sturen. Verhofstadt 
was van oordeel dat de kb’s buiten de bevoegdheid vielen van een minister in 
een regering ‘van lopende zaken’.  
 
De weg tot een compromis 
 
In september 2007 bleek toch een consensus in de maak onder de sociale 
partners. De aankomende sociale verkiezingen zouden verlopen op basis van de 
‘oude’ drempels; ondernemingsraden in ondernemingen vanaf 100 werknemers 
en CPBW’s vanaf 50 werknemers. Bij de sociale verkiezingen van 2012 wordt de 
wet van 1948 onverwijld toegepast waarbij beide drempels op 50 komen te 
liggen. Daarnaast zou men voor het einde van het jaar nog een oplossing 
uitwerken voor de omzetting van de Europese Richtlijn. Eind november 2007 
bereikte men ook hierover een compromisakkoord; deze voorzag twee 
maatregelen. Vooreerst werd in de kmo’s met 50 tot 100 werknemers de 
bevoegdheid van de bestaande CPBW’s uitgebreid. Deze zouden voortaan niet 
enkel informatie bekomen over de kwaliteit van de arbeidsomstandigheden 
maar ook sociaal-economische informatie van de bedrijfsleiding. De invoering 
van deze maatregel is gepland net na de sociale verkiezingen van 2008. Het 
‘compromis’ in deze maatregel verschool zich in de wederzijdse wensen die 
vervuld werden: vakbonden stelden zich tevreden met het feit dat 
ondernemingen vanaf 50 werknemers tevens een overlegorgaan bekwamen met 
de status van een ondernemingsraad en werkgeversfederaties zagen het aantal 
beschermde werknemers op eenzelfde niveau behouden als voorheen. 
Daarnaast formuleerde de Groep van Tien, de informele vergadering van 
vakbondsleiders en werkgeversvertegenwoordigers, een aanbeveling naar alle 
bedrijfssectoren om tegen uiterlijk eind 2010 een formule van 
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5.4 Participatie door nieuwe actoren 
 
We vermeldden reeds eerder (zie supra, Hoofdstuk 4) dat de sociale dialoog in 
ondernemingen zowel naar structuren als naar thema’s verschilde, evenals naar deelnemers. 
De participatie van werknemers en werkgevers in de sociale dialoog vindt plaats aan de hand 
van representatieve sociale partners in geïnstitutionaliseerde overlegorganen. Punt 5.2 
duidde enerzijds op de hoge legitimiteit van de actoren gezien de participerende sociale 
actoren in de formele dimensie een hoge mate van representativiteit weerspiegelden, zowel 
aan werknemers- als aan werkgeverszijde. Anderzijds duidden we eveneens op de geringe 
spreidingsgraad van institutionele overlegorganen waarbij slechts de helft van alle 
loontrekkenden die dat zouden kunnen, ook effectief de mogelijkheid heeft om aan sociale 
verkiezingen te participeren. De neocorporatistische inbedding van deze sociale partners in 
de sociale dialoog blijkt dus niet overal evenzeer ingecorporeerd om diverse redenen.  
 
werknemersinformatie in te voeren voor kmo’s met 20 tot 50 werknemers waar in 
het verleden geen akkoorden over de invoering van een syndicale afvaardiging 
werden gemaakt. Voor sectoren waar in het verleden reeds afspraken werden 
gemaakt betreffende een syndicale afvaardiging in de onderneming werd gesteld 
dat hun bevoegdheid zou uitbereiden naar sociaal-economische materie. Er zou 
met andere woorden voor de kleinere kmo’s geen uniforme nationale regeling 
komen. Ook in deze maatregel schuilt een compromis: voor vakbonden werd de 
deur naar de kleinere kmo’s opengezet en voor werkgevers werd de verplichte 
aanvaarding van een vakbondsafgevaardigde vermeden. In het compromisakkoord 
namen vakbonden en werkgevers zich tot slot voor om tegen 2010 ook nieuwe 
afspraken te maken met betrekking tot het ‘herenakkoord’ van 2002 die de 
omgang met spontane stakingsacties moest vastleggen. Met dit akkoord tussen de 
sociale partners kon de aftredende regering Verhofstadt de Europese Commissie 
er in extremis, de deadline was immers midden december, toe brengen geen 
monsterboete uit te spreken voor ons land.  
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Daarenboven blijken niet enkel de representatieve sociale partners de enige actoren in de 
sociale dialoog. In toenemende mate blijken, vooral aan werkgeverszijde, sociale 
secretariaten steeds meer een rol in de sociale dialoog te spelen. Steeds meer bieden sociale 
secretariaten diensten aan op het vlak van human resources. Gonzales Stubbe, gedelegeerd 
bestuurder van het eerste erkende sociaal secretariaat in Belgie; Groep S27: “De toekomst 
van sociale secretariaten ligt in het uitbreiden van hun dienstverlening en het nog meer 
ondersteunen van werkgevers. We verzorgen de loonberekening en het opmaken van 
sociale documenten. We geven advies over het managen van personeel. Maar we kunnen 
nog een stap verder gaan en een deel van het managen van personeel zelf overnemen. We 
kunnen met andere woorden de taken of een deel ervan overnemen van de 
personeelschef.” 
 
België telt 42 erkende sociale secretariaten.28  Het gebruik van de benaming ‘sociaal 
secretariaat’ is voorbehouden aan de organisaties van werkgevers die als sociaal secretariaat 
erkend zijn overeenkomstig de door de koning vastgelegde bepalingen.29 Ongeveer 87 
procent van de werkgevers in België besteedt zijn administratief personeelsbeheer uit aan 
een sociaal secretariaat, het gaat om ruim de helft van alle werknemers.30  
 
Om te worden erkend als sociaal secretariaat dient men enkele voorwaarden in acht te 
nemen.31 Men dient opgericht te zijn in de vorm van een vereniging zonder winstoogmerk32 
en onder de stichtende leden moet het sociaal secretariaat een representatieve 
werkgeversorganisatie tellen die een niet winstgevend doel nastreeft.33 Daarnaast moet 
men ofwel ten minste driehonderd aangesloten werkgevers groeperen ofwel minstens 
honderd aangesloten werkgevers groeperen die samen ten minste vijfduizend werknemers 
in dienst hebben.34 Sociale secretariaten die op het ogenblik van de inwerkingtreding van het 
Koninklijk Besluit van 20 juli 1998 sedert ten minste tien jaar een erkenning hadden 
bekomen, werden geacht onder de stichtende leden een representatieve interprofessionele 
                                                          
27
 Vereecken H., Loonfabriek ontpopt zich tot hr-dienstengroep. In: Trends, 20 september 2007, pg 111  
28
 Een gedetailleerde lijst van alle erkende sociale secretariaten van werkgevers en hun bijkantoren verschijnt 
systematisch in het Belgisch Staatsblad. De laatste lijst dateert van 21 februari 2007 (bl. 12415). (Belgisch 
Staatsblad, 177
e
 jaargang, vrijdag 9 maart 2007, tweede editie.) 
29
 Programmawet 9 juli 2004, art. 120. Bij het niet respecteren werden in dezelfde programmawet evenwel 
sancties voorzien. Artikel 121 vermeldt in deze een gevangenisstraf van 8 dagen tot 1 maand en/of een boete 
van 26 EUR (x5) tot 500 (x5) als mogelijke sanctie bij het openbaar gebruik van de benaming ‘sociaal 
secretariaat’, zonder als dusdanig erkend te zijn.  
30
 Rasking J., Randstad voortaan ook sociaal secretariaat. De Standaard, 12 november 2005 
31
 Koninklijk Besluit 20 juli 1998, Art. 44.§1.  
32
 Koninklijk Besluit 20 juli 1998, Art. 44.§1, 1°. 
33
 Koninklijk Besluit 20 juli 1998, Art. 44.§1, 2°. 
34
 Koninklijk Besluit 20 juli 1998, Art. 44.§1, 3°. 
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of professionele organisatie te tellen.35 Naast de erkende sociale secretariaten zijn er ook 
niet-erkende sociale secretariaten werkzaam. De dienstengroep Randstad was onder de 
naam Randstad Payrolling Services (RPS) sinds begin 2004 voor een beperkt aantal bedrijven 
werkzaam. Eind 2005 verwierven deze controle over het Leuvense Algemeen Sociaal 
Secretariaat (ASS). Hiermee begaf Randstad zich openlijk op de markt van de sociale 
secretariaten. Daarnaast zijn enkel de ADMB-groep met het gelijknamige (erkende) sociaal 
secretariaat en uitzendkantoor ADMB Interim en de ASAP-groep met het (niet erkend) 
sociaal secretariaat SAP en uitzendkantoor ASAP interim actief in het zowel loonberekening 
en –administratie voor vaste medewerkers als uitzendarbeid.  
 
Oorspronkelijk profileerden de sociale secretariaten zich enkel op de markt van de 
loonberekening. Deze is echter zo goed als verzadigd. Nieuwe bedrijven zijn veelal kmo’s en 
hun aantal is te beperkt, waardoor het aantal nieuwe loonberekeningen die erbij komen, 
niet afdoend is. Er is echter nog ruimte in het segment van loonberekening; met name in de 
uitdieping naar andere sectoren toe, zoals de publieke en social-profitsector. In die optiek 
richtte Acerta in juni 2005 Acerta Public op. Hiermee verlenen ze reeds diensten aan de 
Federale Overheidsdienst Personeel en Organisatie, evenals de politie. Het afgelopen 
decennium vonden echter een aantal fusies plaats. De zes grootste groepen hebben 
ongeveer driekwart van de markt in handen. Deze beweging was vooral een consequentie 
van het feit dat een aantal sociale secretariaten financiële problemen kregen en de evolutie 
naar een bredere hr-dienstengroep niet kon volgen. 
 
 
 
 5.5 Besluit 
 
Dit vijfde hoofdstuk vormde het laatste onderdeel van het eerste theoretische onderdeel 
van dit proefschrift en behandelde het onderste ‘werkvloer’- niveau uit het vooropgestelde 
drieledige conceptueel model van Katz, Kochan en Colvin (2008). Met de analyse van het 
‘werkvloer’ niveau uit ons begeleidend framework stelden we dan ook die implementatie 
van arbeidsvoorwaarden op de werkvloer centraal en gingen we na hoe sociale partners 
participeren in de processen inzake arbeidsvoorwaardenvorming. 
 
Die participatie van werknemers en werkgevers in de sociale dialoog vond plaats aan de 
hand van representatieve sociale partners in geïnstitutionaliseerde overlegorganen. Aan de 
                                                          
35
 Koninklijk Besluit 20 juli 1998, Art. 44.§2.  
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hand van ledencijfers keken we nader naar de werknemers- en werkgeversorganisaties. 
Zonder deze cijfers te willen vereenvoudigen naar een parameter van ‘macht’, gaf deze ons 
echter wel een idee van de mate van (formele) representativiteit. Aan de werknemerszijde 
flirtte het vakbondslidmaatschap, de syndicalisatiegraad, met de grens van 80%. We 
merkten hierbij op dat de syndicalisatiegraad onder arbeiders beduidend hoger ligt dan bij 
bedienden. Ook aan de zijde van werkgevers bleek er een hoge graad van organisatie te zijn. 
Werkgevers bleken in termen van organisatiegraad gemiddeld beter georganiseerd dan 
werknemers. In tegenstelling tot die werknemers blijken werkgevers wel een hoger 
gemiddelde organisatiegraad van werkgevers te kennen in de bediendePC’s dan wel in de 
arbeidersPC’s.  
 
De participerende middenveldsorganisaties in het sociaal overleg die optreden als 
vertegenwoordigers van de werknemers en werkgevers blijken een zekere legitimiteit te 
genieten, gezien de participerende sociale actoren in de formele dimensie een hoge mate 
van representativiteit weerspiegelen. Dit is geen onbelangrijk gegeven, gezien we net in 
Hoofdstuk 3 aangaven dat één van de voorname problemen met coördinatie, verticale 
coördinatie was. Gevangen tussen de logic of membership en de logic of influence is net een 
hoge mate van legitimiteit en representativiteit bijzonder belangrijk voor de sociale partners 
wil men de achterban kunnen blijven disciplineren en geen problemen van verticale 
coördinatie ervaren.  
 
De sociale partners kennen een neocorporatistische inbedding in verschillende paritaire 
organen op sectoraal- en ondernemingsvlak waarbij er overleg mogelijk wordt gemaakt 
tussen de sociale partners. De paritaire organen zijn met andere woorden de formele 
plaatsen waar de interorganisatorische en horizontale coördinatie plaatsvindt. Met dit 
hoofdstuk krijgen we dan ook een eerste antwoord op onze deelvraag in verband met de 
structuur van het overleg. Deze tweede deelvraag stelt zich immers tot vraag op welke 
manier er sprake is van eventuele coördinatie doorheen de decentralisatie van het sociaal 
overleg. Toch moeten we dit enigszins nuanceren wanneer we hierbij ook de 
spreidingsgraden van de sociale verkiezingen -die de mandatarissen voor de 
geïnstitutionaliseerde overlegorganen op bedrijfsniveau verkiezen- beschouwen. Slechts de 
helft van alle loontrekkenden die dat ook zouden kunnen, heeft ook effectief de 
mogelijkheid om aan sociale verkiezingen te participeren. De neocorporatistische inbedding 
van de sociale partners in de sociale dialoog blijkt dus niet overal, in alle sectoren, evenzeer 
geïncorporeerd om diverse redenen, waarbij we tevens wezen op de toenemende 
participatie van nieuwe actoren, waaonder de sociale secretariaten.  
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§ 6. Besluit Deel 1 
 
 6.1 Vaststellingen en hypotheses 
 
Centraal in dit proefschrift staat de vraag naar het primaire belang van het 
interprofessionele niveau en dit onder de vorm van de coördinatie tussen de verschillende 
sociaal-economische overlegniveaus in België. De complexiteit van de sociale overlegpraktijk 
noopte ons er echter toe, de centrale onderzoeksvraag te verfijnen en deze verder uit te 
splitsen naar enkele meer specifieke deelvragen. Enerzijds stelden we de inhoud van overleg 
in vraag. Als er sprake is van centraal voorgeschreven uitkomsten binnen het collectief 
onderhandelen met een vastgelegd indicatief kader waarbinnen de onderhandelingen op 
sectoraal en bedrijfsniveau moeten plaatsvinden, stelt zich de vraag hoe dit zich vertaalt 
naar de inhoud van het overleg. Over welke onderwerpen wordt er beslist en aangestuurd in 
het overleg? Uit welke onderwerpen bestaat het sociaal overleg? In essentie stelden we dan 
ook de vraag naar het specifieke inhoudelijke handelingsterrein van de sociale partners. 
Anderzijds stelden we ons vragen naar de structuur van het overleg, naar de vormen van 
coördinatie en aansturing binnen het Belgische sociale overleg waarbij we beducht zouden 
zijn voor de behandeling van nationale onderhandelingsregimes als homogene processen.  
 
In dit eerste onderdeel van het proefschrift hebben we betracht een duidelijker beeld te 
scheppen in de Belgische arbeidsverhoudingen op het vlak van arbeidsvoorwaardenvorming. 
Hoewel de geïnstitutionaliseerde aanwending van de dialoog tussen sociale partners als 
overlegmechanisme, dergelijk systeem liet aansluiten bij politicologie, bevonden we ons 
evenwel binnen het domein van de industrial relations-benaderingen die 
arbeidsverhoudingen centraal stellen. De industrial relations-traditie ontleent inzichten aan 
vele verschillende wetenschappelijke disciplines maar ontwikkelde zich desalniettemin tot 
een aparte wetenschappelijke discipline waarbij de focus voornamelijk op het sociaal overleg 
zelf kwam te liggen. Met ons onderzoek zoeken we enerzijds -door onze focus op het 
besluitvormingsproces van arbeidsvoorwaarden en aandacht voor contextuele factoren- 
aansluiting bij de neo-institutionele scholing. Anderzijds laat onze nadruk op de strategische 
capaciteiten van de actoren en de verschillende besluitvormingsniveaus binnen de sociale 
partners ons eveneens aansluiten bij de eerder vermelde ‘strategic choice’.  
 
Met het conceptueel framework van Katz, Kochan en Colvin (2008) grepen we enerzijds 
terug naar -de bakermat van de industrial relations-traditie- het werk van Dunlop (1958), 
maar incorporeerden we anderzijds hierbij ook de strategische capaciteiten van de actoren. 
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Het verdere verloop van het eerste onderdeel van dit proefschrift werd dan ook naar 
structuur opgebouwd aan de hand van het meerfasig model van Katz, Kochan en Colvin 
(2008). We hanteerden dit model eerder als een begeleidend conceptueel kader voor ons 
onderzoek dan wel een strikte toepassing ervan uit te voeren.  
 
In het model omvat het strategische (top) niveau de dialectiek tussen enerzijds de 
strategieën die de nadruk leggen op productkwaliteit en innovatie tegenover een zakelijke 
strategie die eerder betracht arbeidskosten te minimaliseren. In het derde hoofdstuk 
diepten en analyseerden we het ‘strategische niveau’ verder uit aan de hand van de 
concepten ‘decentralisatie’ en ‘coördinatie’ om na te gaan op welke manier deze worden 
aangewend binnen de strategische capaciteiten van de sociale partners en dit zowel in een 
globale (internationale) context als in een toepassing op het sociaal overleg in België. Met de 
empirische vaststelling dat tijdens de jaren 1980 en 1990 vele Europese landen werden 
geconfronteerd met een stijging van de intensiteit van de lokale onderhandelingen en een 
neerwaartse beweging in de collectieve onderhandelingsstructuur tot gevolg, werd de focus 
in het corporatismedebat al te vaak vereenvoudigd in termen van louter (de)centralisatie. 
We schaarden ons enerzijds in de traditie van de Varieties of Capitalism school waarbij we er 
vanuit gingen dat arbeidsverhoudingen niet alleen vorm krijgen op basis van economische 
prestatievereisten maar ook op basis van het institutionele raamwerk en anderzijds zullen 
zoals Traxler (1995) aangaf, ook de strategische keuzes van de actoren een rol spelen.  
 
Gecoördineerde decentralisatie verzoende de twee -op het eerste zicht- antagonistische 
bewegingen, coördinatie en decentralisatie, waarbij de mate van betrokkenheid van de staat 
de horizontale vormen diversifieerde en de mate van bestuurbaarheid de verticale vormen. 
In België kende de decentralisatie van het sociaal-economische besluitvormingsproces zijn 
exponent door een graduele verschuiving van de kern van de besluitvorming inzake 
arbeidsvoorwaarden van het centrale naar het sectorale niveau. De intensifiëring van de 
marktconcurrentie zorgde enerzijds voor een toenemende diversiteit en flexibilisering aan 
de vraag- en aanbodszijde van arbeid met een herorganisatie van het werk tot gevolg, terwijl 
anderzijds ook de onderlinge internationale interdependentie tussen sociale actoren 
vergrootte, waardoor bij vakbonden strategieën tot onderlinge coördinatie ontstonden. Met 
vormen van gecoördineerde decentralisatie die deze beide trends in de internationale 
arbeidsverhoudingen verzoenden, was er sprake van een decentralisatie van de 
besluitvorming over arbeidsvoorwaarden naar een lager niveau, met een centrale aansturing 
die werd behouden door koepelorganisaties en coördinatie tussen ondernemingen en een 
gemeenschappelijk toetsingkader hadden. De mate en aard van de coördinatie tussen PC’s 
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onderling -horizontale coördinatie- en verhouding tussen het interprofessionele en het 
sectorale niveau -verticale coördinatie- bleek eerder beperkt.  
 
In Hoofdstuk 4 lieten we ons leiden door het functionele niveau. Deze omvat in hoofdzaak 
de processen en de uikomsten van de contractonderhandelingen. In die processen vonden 
we veranderingen terug in de institutionele structuur. Door de shift in het dominante 
onderhandelingsniveau van het centrale -interprofessionele- niveau naar het intermediaire -
sectorale- niveau bleek het hiërarchische drielokettenmodel hierbij niet langer 
trechtervormig maar eerder verworden tot een ruit. Naast een diversiteit tussen nationale 
overlegsystemen bleken deze laatste zelf eveneens geen homogene 
besluitvormingsprocessen. In het algemene beeld van de dominantie van het sectorniveau in 
het CAO overleg verschuilde een werkelijkheid die een veel grotere mate van diversiteit liet 
zien. Wanneer enkel werd rekening gehouden met de institutionele kenmerken van de CAO-
onderhandelingen, werden drie typen onderhandelingsstelsels onderscheiden: een centraal, 
een gelaagd en een decentraal type (Van Ruysseveldt, 2000) dan wel vier types: een sector 
type, kader type, aanvullend type en het ondernemingsniveau (CRB2, 009). 
 
De verschillende PC’s genereerden eigen sectorale CAO’s met sectoraal aangepaste 
arbeidsvoorwaarden binnen het opgelegde kader van de afgesloten IPA. De diversificatie 
tussen PC’s betrof dus eveneens de uitkomsten van de contractonderhandelingen, namelijk 
de afgesloten arbeidsvoorwaarden. Het sectorale overleg bleek inhoudelijk aanzienlijke 
verschillen te bevatten. De keuzes en bijdragen van de sociale partners bleken hierin 
bepalend te zijn, evenals institutionele als organisationele condities. De thema’s die tot 
onderwerp van coördinatie dienen doorheen het besluitvormingsproces van 
arbeidsvoorwaarden, evolueerden van louter loonaspecten naar een veel breder bereik en 
eerder kwalitatieve aspecten. Het was vooral de hoge mate van aanwezigheid van 
onderhandelingseenheden in het Belgische sociale overleg die zorgde voor de institutionele 
diversificatie van het Belgische arbeidsvoorwaardenproces.  
 
Het werkvloer niveau, tot slot, omvat de inspanningen en activiteiten waardoor 
werknemers, werkgevers en de vakbondsvertegenwoordigers de arbeidscontracten 
onderhandelen en dagelijks met elkaar interageren. Met de analyse van het ‘werkvloer’ 
niveau uit ons begeleidend framework stelden we dan ook die implementatie van 
arbeidsvoorwaarden op de werkvloer centraal en gingen we na hoe sociale partners 
participeren in de processen inzake arbeidsvoorwaardenvorming. Werknemers en 
werkgevers participeren in de sociale dialoog aan de hand van representatieve sociale 
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partners in geïnstitutionaliseerde overlegorganen. De participerende 
middenveldsorganisaties in het sociaal overleg die optreden als vertegenwoordigers van de 
werknemers en werkgevers bleken een zekere legitimiteit te genieten, gezien de 
participerende sociale actoren in de formele dimensie een hoge mate van representativiteit 
weerspiegelden. Werkgevers bleken in termen van organisatiegraad gemiddeld beter 
georganiseerd dan werknemers. De sociale partners kenden een neocorporatistische 
inbedding in verschillende paritaire organen op sectoraal en ondernemingvlak waarbij er 
overleg mogelijk werd gemaakt tussen de sociale partners. De paritaire organen zijn met 
andere woorden de formele plaatsen waar de interorganisatorische en horizontale 
coördinatie plaatsvindt. De neocorporatistische inbedding van de sociale partners in de 
sociale dialoog bleek na aftoetsing door de spreidingsgraad van de sociale verkiezingen niet 
overal evenzeer geïncorporeerd om diverse redenen.  
 
De eerste deelvraag van ons onderzoeksopzet beoogde een nader zicht te krijgen op de 
inhoud van het sociaal overleg, waarbij specifiek de focus werd gelegd op de materies en 
onderwerpen die door inhoudelijke coördinatie en decentralisatie worden beslaan. Een 
globaal beeld hierop krijgen, blijkt geen eenvoudige opdracht. Het inhoudelijk 
onderhandelingsterrein van de sociale partners wordt immers gediversifieerd door enerzijds 
een sectorale heterogeniteit inzake de geïnstitutionaliseerde processen van 
arbeidsvoorwaardenvorming onder de vorm van het dominante onderhandelingsniveau. 
Anderzijds diversifiëren we eveneens de uitkomsten van deze processen.  
 
We verwachten een verschil waar te nemen naar de ‘breedte’ van het overleg. We 
vermeldden reeds eerder dat de grote diversificatie tussen de verschillende PC’s er kwam op 
basis van het onderhandelingsstelsel volgens het dominant onderhandelingsniveau (Van 
Ruysseveldt, 2000; CRB, 2009). Zo worden bijvoorbeeld in het decentrale type sectorCAO’s 
afgesloten die slechts minimale bepalingen bevatten die vooral van toepassing zijn op 
werknemers in kleinere bedrijven. De sectorCAO bevat het minimum minimorum en hier 
overheerst duidelijk het collectief onderhandelen op ondernemingsniveau. Bij het centrale 
type bevat de sectorCAO substantiële bepalingen met betrekking tot arbeidsvoorwaarden. 
Er wordt enkel op sectorniveau onderhandeld en niet op ondernemingsniveau of op 
sectorniveau, en daarnaast in een kleine minderheid van de bedrijven. Het gelaagde type 
bevat zowel onderhandelingen op het niveau van de sector als op onderliggend niveaus 
(subsector, regionaal, onderneming). We verwachten dan ook tussen de sectoren verschillen 
waar te nemen in de aantallen van CAO’s die worden besloten op het sectorniveau evenals 
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in de aantallen van onderwerpen, ingesloten in die CAO’s, waarbij we de verhouding tussen 
deze twee zullen definiëren als de ‘breedte’ van het overleg.  
 
 
 
 
 
 
 
  
 
Maar niet enkel de structuur van de processen inzake arbeidsvoorwaardenvorming 
verschillen, ook de uitkomsten. De inhoudelijke diversiteit werd vormgegeven door een 
differentiële machtspositie van vakbonden en door organisationele kenmerken waarbij de 
inhoud van het overleg enerzijds verbreedde met de implementatie van nieuwere thema’s 
en een hogere aandacht voor meer kwalitatieve onderwerpen. Een globaal beeld, waarbij 
alle onderwerpen ingesloten in sociale akkoorden in kaart worden gebracht, ontbreekt 
echter vooralsnog. Het tweede doel van dit proefschrift indachtig -waarbij vooropgesteld 
wordt een reconstructie te maken van de onderhandelingsprocessen doorheen het 
besluitvormingsproces van het sociaal overleg- omvat eveneens de ambitie om dit hiaat, een 
globale inventarisatie van de onderwerpen ingesloten in sociale akkoorden, weg te werken. 
We leggen onze aandacht hierbij toe op het -intermediaire- sectorale niveau enerzijds gezien 
de dominante rol deze vervult in het Belgische sociale overlegstelsel maar tevens uit 
pragmatische overwegingen (zie infra). Rekening houdend met de voorgaande factoren die 
het inhoudelijk onderhandelingsterrein diversifieerden, verwachten we echter ook bij de 
globale sectorale inventarisatie van thema’s van arbeidsvoorwaardenvorming eenzelfde 
diversificatie terug te vinden. We veronderstellen met andere woorden bij een inventarisatie 
van de globale onderwerpen, ingesloten in sectorale CAO’s een onderscheid te kunnen 
maken tussen de verschillende PC’s behorend tot een ander onderhandelingsstelsel.  
 
 
 
 
 
 
 
Hypothese 1A 
 
Het dominante onderhandelingsniveau heeft een invloed op de breedte van het 
sectorale overleg. 
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Daarnaast stelden we ons eveneens vragen naar de structuur van het overleg, naar de 
vormen van coördinatie en aansturing binnen het Belgische sociale overleg, waarbij we 
beducht zouden zijn voor de behandeling van nationale onderhandelingsregimes als 
homogene processen. Werkgevers- en werknemersorganisaties in het sociaal overleg bleken 
een zekere legitimiteit te genieten gezien deze in de formele dimensie een hoge mate van 
representativiteit weerspiegelden. Dit is geen onbelangrijk gegeven gezien we eerder 
aangaven dat één van de voorname problemen met coördinatie, verticale coördinatie was. 
Gevangen tussen de logic of membership en de logic of influence is net een hoge mate van 
legitimiteit en representativiteit bijzonder belangrijk voor de sociale partners wil men de 
achterban kunnen blijven disciplineren en geen problemen ervaren van verticale 
coördinatie. In verschillende paritaire organen op sectoraal en ondernemingvlak werd er op 
een structurele manier overleg mogelijk gemaakt tussen de sociale partners. De paritaire 
organen zijn met andere woorden de formele plaatsen waar de interorganisatorische en 
horizontale coördinatie plaatsvindt. Eerder onderzoek naar de mate en aard van de 
coördinatie tussen PC’s onderling en verhouding tussen het interprofessionele en het 
sectorale niveau stelde eerder beperkte horizontale en verticale coördinatie vast. In de 
verhouding tussen het interprofessionele en het sectorale niveau gaven sectorale 
onderhandelaars aan dat het in België geen dan wel eerder state-imposed-coordination 
betrof. De sociale onderhandelingen in PC’s bleken een relatief grote autonomie te genieten 
en dit werd tevens onderstreept door de geringe interactie tussen de PC’s. De PC’s vormen 
dan wel de geijkte plaatsen waar werkgevers en werknemers onderling in dialoog treden, 
tussen de PC’s vindt nagenoeg geen communicatie noch overleg plaats en er was dan ook 
slechts in geringe mate sprake van horizontale coördinatie op het sectorale niveau. 
Woordvoerders van werkgevers- en werknemersfederaties bleken evenmin van oordeel te 
zijn dat de eigen noch een ander PC een welbepaalde voortrekkersrol speelde. Tussen het 
interprofessionele en het sectorale niveau wordt enerzijds -indien er sprake van is- verticale 
coördinatie vorm gegeven door regeringsmaatregelen en blijkt een horizontale coördinatie 
tussen sectoren nagenoeg afwezig.  
Hypothese 1B 
 
Het dominante onderhandelingsniveau heeft een invloed op de behandelde 
onderwerpen, ingesloten in sectorale CAO’s.  
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Deze vaststelling tussen het interprofessionele en het sectorale niveau op basis van eerder 
onderzoek biedt echter onvoldoende antwoord op onze tweede deelvraag. We wensen 
immers verder en diepgaander te gaan. De aansturing tussen het sectorale niveau en het 
ondernemingsniveau komt nagenoeg niet aan bod. We stellen ons in het verder verloop van 
dit proefschrift dan ook de vraag op welke manier de aansturing tussen deze twee niveaus 
plaatsvindt. Rekening houdend met de voorgaande factoren die het sectorale 
besluitvormingsproces diversifieerden naar de mate van dominantie van het sectorniveau, 
verwachten we ook bij de aansturing tussen het sectorale en ondernemingsniveau eenzelfde 
diversificatie terug te vinden. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 6.2 Verdere methodologische aanpak  
 
De verdere opbouw van dit proefschrift is nauw verbonden met de twee deelvragen en dito 
hypotheses. In Deel 2 ‘Sectorale diversiteit, een politicologische analyse van CAO’s’ 
onderwerpen we de inhoud van het overleg aan een nadere analyse. We gaan dieper in op 
onze eerste deelvraag - die de vraag stelt naar het specifieke onderhandelingsterrein van de 
sociale partners- en op onze eerste twee hypotheses die enerzijds peilen naar de diversiteit 
in arbeidsvoorwaarden op het vlak van de breedte van het sectorale overleg (hypothese 1A) 
en anderzijds naar inhoud van het sectorale overleg (hypothese 1B) en dit tussen de 
verschillende sectoren (PC’s) en verschillende onderhandelingstelsels. 
 
Dit is geen eenvoudige opdracht, het sociaal overleg omvat immers bijzonder veel CAO’s, 
zowel op sectoraal als op ondernemingsniveau, die de formele vastlegging vormen van de 
inhoud, i.e. de arbeidsvoorwaarden. In Hoofdstuk 3 van dit eerste deel van het proefschrift -
Grafiek 3.8 ‘Totaal aantal geregistreerde CAO’s in PC en OND (1970-2008)’- kwam reeds de 
gestage opmars van het aantal CAO’s aan bod. Een blik op de tabel met de absolute 
cijferwaarden van onze geregistreerde CAO’s in PC en OND (zie Bijlage 1) toont aan dat in de 
Hypothese 2 
 
Het dominante onderhandelingsniveau heeft een invloed op de vorm van 
aansturing tussen het sectorale en het ondernemingsniveau.  
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periode tussen 1970 en 2009 er 91220 CAO’s werden afgesloten waarvan 21667 op het 
sectorale niveau en 69553 op het ondernemingsniveau. In het tweede deel van dit 
proefschrift richten we onze aandacht op de analyse van de inhoud van het sociaal overleg 
enkel op dit sectorale niveau en dit om twee specifieke redenen.  
 
De eerste reden heeft vooral een hoog pragmatisch gehalte. Een analyse van de CAO’s op 
ondernemingsniveau is niet haalbaar omwille van de omvang van het aantal CAO’s. Het 
afgelopen decennium alleen al werden 36383 CAO’s (zie Bijlage 1) op het 
ondernemingsniveau afgesloten. Daarenboven bestaat tot op heden geen gestructureerde 
of geautomatiseerde inventarisatie van deze CAO’s. Een handmatige inventarisatie en 
inhoudsanalyse van alle CAO’s op ondernemingsniveau is bijgevolg niet haalbaar. De cijfers 
met betrekking tot het aantal CAO’s afgesloten op ondernemingsniveau waarvan wij gebruik 
maken in Hoofdstuk 3 zijn het aantal geregistreerde CAO’s bekend op de FOD WASO. Hierbij 
dienen we op te merken dat lang niet elke onderneming iedere CAO registreert bij de FOD 
WASO en het in werkelijkheid om meer CAO’s gaat.  
 
Een tweede reden betreft die registratie van ondernemingsCAO’s op de FOD WASO die ook 
enkel de loutere registratie inhoudt. Gesprekken met de administratie van de collectieve 
betrekkingen, directie van de griffie van de FOD WASO leerde ons dat ondernemingsCAO’s 
niet worden gecatalogeerd of geïnventariseerd per sector (i.e. een PC), noch wordt er een 
inhoudelijke inventaris opgemaakt van de thema’s en onderwerpen ingesloten in de 
desbetreffende CAO’s. De administratie van de collectieve betrekkingen, directie van de 
griffie van de FOD WASO is met andere woorden wel in staat om het aantal geregistreerde 
afgesloten CAO’s op ondernemingsniveau per jaar te genereren, maar het huidige 
registratiesysteem laat geen verdere analyse toe. Het zou uiteraard een bijzonder 
arbeidsintensief proces betreffen om op dergelijke manier alle ondernemingsCAO’s te 
registreren. Toch wekt het verwondering op dat de sectorale variabele (zijnde het nummer 
van het desbetreffende PC) bij de registratie van ondernemingsCAO’s niet in rekening wordt 
genomen. Indien dit wel zou gebeuren, zouden de huidige cijfers kunnen worden opgesplitst 
per PC en zou het mogelijk zijn een sectoraal beeld te schetsen van de evolutie van het 
aantal geregistreerde CAO’s op ondernemingsniveau. Het is niet correct hieruit te 
concluderen dat er op heden geen theoretische mogelijkheid bestaat om een algemeen 
overzicht van het aantal bedrijven en ondernemingsCAO’s per PC te genereren. Deze 
mogelijkheid bestaat, gezien ieder bedrijf een uniek RIZIV-nummer bezit waarbij het 
nummer van het desbetreffende ressorterende PC is ingesloten. Dit betreft echter een 
andere databank die niet in het bezit van de FOD WASO is, maar bij de FOD Sociale 
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Zekerheid en waarvan -uit gesprekken met de administratie van de collectieve betrekkingen, 
directie van de griffie van de FOD WASO- bleek dat in de nabije toekomst niet de middelen 
voor handen zijn -en er bijgevolg ook geen concrete plannen zijn- om deze databanken te 
koppelen. De eerdere cijfers met betrekking tot de thema’s ingesloten in de sociale dialoog 
op ondernemingsvlak waarvan we gebruik maakten in Hoofdstuk 4 waren afkomstig uit het 
PASO (Panel Survey of Organizations) onderzoek en betrof een bevraging uit 2002 aan een 
deel van de Vlaamse vestigingen met minstens tien werknemers, waarbij een reeks eigen 
thema’s met betrekking tot de sociale dialoog in de onderneming werd voorgelegd 
(Theunissen en Ramioul, 2005). Het betrof met andere woorden een momentopname. Ook 
het aangehaalde onderzoek van Op den Kamp en Van Gyes (2008) met betrekking tot een 
evaluatieonderzoek naar de manier waarop de consultatie van overlegorganen in het kader 
van de diagnostiek woon-werk-verkeer gebeurt in de Belgische ondernemingen, betrof een 
bevraging op basis van een steekproef. We werden met andere woorden niet als eersten 
geconfronteerd met de uitgestrektheid en complexiteit van het ondernemingslandschap op 
het vlak van arbeidsvoorwaardenvorming.  
 
De grote omvang van het aantal CAO’s die werd afgesloten op het ondernemingsniveau, 
maken een handmatige inventarisatie en inhoudsanalyse praktisch niet haalbaar. Door het 
gebrek aan een gestructureerde, geautomatiseerde en voldoende toereikende inventarisatie 
van de ondernemingsCAO’s richten we dan ook onze aandacht op de analyse van de inhoud 
van het overleg op het sectorale niveau. Het sectorale niveau blijft evenwel nog steeds het 
hart van de besluitvorming van de arbeidsvoorwaarden in België en biedt ons vast en zeker 
eveneens een accuraat beeld van de inhoud van collectieve arbeidsvoorwaardenvorming. 
Daarenboven doet onze focus op het sectorale niveau geen afbreuk aan de opzet om een 
sectorale diversiteit in deze te onderscheiden. Voorgaande vaststellingen betekenen 
evenwel niet dat we het ondernemingsniveau buiten beschouwing laten. Aan de hand van 
een aantal case-studies, zie infra -Deel 3- worden deze eveneens in onze analyse 
opgenomen.  
 
Een inhoudsanalyse van sectorale CAO’s werd reeds eerder bewerkstelligd door Van 
Ruysseveldt (2000), die naging of er een samenhang bestond tussen kenmerken van PC’s 
enerzijds en de resultaten van CAO-onderhandelingen op het vlak van 
werkgelegenheidsmaatregelen anderzijds. Om die resultaten te analyseren werd een 
inhoudsanalyse uitgevoerd op sectorale CAO’s in de IPA-periode 1997-1998. Ook hier betrof 
het met andere woorden een momentopname. Van Ruysseveldt maakte hiervoor enerzijds 
gebruik van Juridisk en anderzijds van Ced Samson. Juridisk is een elektronisch, 
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gecomputeriseerd databestand van het Vlaams Economisch Verbond (VEV). Daarin worden 
naast de arbeidswetgeving ook per thema -aan de hand van een onderwerpenregister- de 
meest recente van kracht zijnde CAO-bepaling per thema vermeld. Dit databestand neemt 
echter enkel de huidige CAO-regelgeving op, waardoor het niet mogelijk is in de tijd terug te 
gaan. Ced Samson publiceert jaarlijks een goed gestructureerd overzicht van de CAO-
bepalingen die voor de verschillende PC’s van kracht zijn. Hierbij wordt naast een toelichting 
van de algemene regeling, de per PC geldende afwijking of bijzonderheden vermeld. Deze 
twee bronnen zijn echter ontoereikend om ons vooropgestelde doel te bereiken, met name 
het specifiek in kaart brengen van het inhoudelijk onderhandelingsterrein van de sociale 
partners over meerdere jaren.  
 
Wij gebruiken hiervoor een andere bron, met name de data en informatie die beschikbaar 
zijn bij de administratie van de collectieve betrekkingen, directie van de griffie van de FOD 
WASO. De registratiemethode met betrekking tot de CAO’s op sectoraal niveau is in 
tegenstelling tot deze van de ondernemingsCAO’s veel omvattender en bevat wel een aantal 
variabelen zoals de naam of het nummer van het desbetreffende PC; de titel en 
onderwerpen van de CAO; de datums van ondertekening, registratie en publicatie, etc. De 
elektronische applicatie die deze informatie catalogeert en beheert, was in zijn toenmalige 
vorm echter niet geschikt voor verder analyse. Toch is deze applicatie een unieke bron en 
herbergt deze een schat aan informatie met betrekking tot het collectief onderhandelen op 
het sectorale niveau. Aan de hand van de kwantitatieve benadering van ons onderzoek 
willen we een beeld scheppen van het inhoudelijk handelingsterrein van de sociale partners. 
In Deel 2 werken we dan ook ten dele met een secundaire analyse en maken dus gebruik van 
reeds verzamelde kwantitatieve data, i.e. kwantitatieve data met betrekking tot de 
collectieve arbeidsovereenkomsten die afgesloten werden op het sectorale niveau, die 
verzameld werden in de elektronische applicatie van de Federale Overheidsdienst Werk en 
Sociaal Overleg (FOD WASO). De applicatie werd door ons omgevormd tot een gebruiksklare 
databank waardoor het mogelijk werd de vooropgestelde eerste deelvraag -die de vraag 
stelt naar het specifieke onderhandelingsterrein van de sociale partners- te beantwoorden 
en onze eerste twee hypotheses, die enerzijds peilen naar de diversiteit in 
arbeidsvoorwaarden op het vlak van de breedte van het sectorale overleg (hypothese 1A), 
en anderzijds naar inhoud tussen verschillende sectoren (PC’s) en verschillende 
onderhandelingstelsels (hypothese 1B) te falsificeren. Daarnaast zal deze nieuw ontwikkelde 
databank eveneens verdere mogelijkheden bieden omtrent het in kaart brengen van de 
diversiteit inzake het sectorale besluitvormingproces van arbeidsvoorwaarden.  
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Onze tweede deelvraag peilt naar de structuur van het overleg, naar de vormen van 
coördinatie en aansturing binnen het Belgische sociale overleg. We vermeldden reeds dat uit 
eerder onderzoek naar de mate en aard van de coördinatie tussen PC’s onderling en 
verhouding tussen het interprofessionele en het sectorale niveau reeds de geringe mate van 
horizontale en verticale coördinatie bleek. Tussen het interprofessionele en het sectorale 
niveau werd enerzijds -indien er sprake van is- verticale coördinatie vorm gegeven door 
regeringsmaatregelen en blijkt een horizontale coördinatie tussen sectoren nagenoeg 
afwezig. Maar deze vaststellingen tussen het interprofessionele en het sectorale niveau op 
basis van eerder onderzoek bieden onvoldoende antwoord op onze tweede deelvraag. We 
wensen immers verder en diepgaander te gaan. De aansturing tussen het sectorale niveau 
en het ondernemingsniveau komt nagenoeg niet aan bod.  
 
We stellen ons in het verder verloop van dit proefschrift dan ook de vraag op welke manier 
de aansturing tussen deze twee niveaus plaatsvindt. Ook hier worden we echter 
geconfronteerd met de wijdverspreidheid van het aantal ondernemingen en sectoren. Een 
aantal fundamentele keuzes naar een welbepaalde selectie drong zich dan ook op. Onze 
tweede hypothese gaf reeds aan dat we rekening zullen houden met de diversificatie van het 
sectorale besluitvormingsproces naar de mate van dominantie van het sectorniveau en 
hierbij verwachten we ook bij de aansturing tussen het sectorale en ondernemingsniveau 
eenzelfde diversificatie terug te vinden.  
 
In Deel 3 ‘Sociaal overleg, een praktijk apart’ zullen dan ook drie welbepaalde sectoren, 
ieder toebehorend tot een ander onderhandelingsstelsel uit de voorheen vermelde 
typologie van verschillende onderhandelingsregimes (Van Ruysseveldt, 2000) aan bod 
komen. (In de eerste paragraaf van Deel 3 gaan we nader in op de gehanteerde methode tot 
deze selectie.) Dit zijn de bouwnijverheid, chemische nijverheid en de metaalverwerkende 
industrie. Binnen deze sectoren zullen een aantal bedrijven als case study dienen waarbij we 
op basis van een inventarisatie van de CAO’s in de bedrijven evenals op basis van een aantal 
diepte-interviews met de centrale actoren uit de sociale dialoog op het ondernemingsniveau 
een nader beeld en een reconstructie van het collectieve onderhandelingsproces betrachten 
evenals een zicht op mogelijke sectorale verschillen.  
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Hoofdstuk 1 Naar een polaroid van het sectorale besluitvormingsproces 
 
 1.1 Inleiding 
In het eerste deel werd bij onze analyse van de Belgische arbeidsverhoudingen op het vlak 
van arbeidsvoorwaardenvorming duidelijk dat het sociaal overleg geen homogeen proces 
omvat. De geïnstitutionaliseerde processen van arbeidsvoorwaardenvorming kenden een 
sectorale diversiteit bij het beschouwen van het dominante onderhandelingsniveau. Ook in 
de uitkomsten van diezelfde processen bleken er verschillen waar te nemen op het 
ondernemingsniveau tussen die sectoren. Het is dan ook op basis van die sectorale 
verschillen dat we in onze hypotheses 1A en 1B vermoeden dat het type sector (naar 
dominant onderhandelingsniveau) een impact zou hebben op de breedte van het overleg 
(1A) maar eveneens op de aard van de behandelde onderwerpen (1B).  
 
Gezien de dominante rol die het sectorale niveau binnen het sociaal overleg vervult, ligt 
onze primaire focus bij het falsificeren van deze hypotheses op het niveau van die sectoren. 
We gaven daarenboven reeds aan, in het besluit van Deel 1, dat ook enkele pragmatische 
overwegingen ons tot deze sectorale focus dwingen, waaronder de beperkte vorm van 
registratie van ondernemingsCAO’s ten overstaan van deze van de sectorale CAO’s. We 
maken hiervoor gebruik van de registratiedata van de FOD WASO, die werden omgevormd 
tot een gebruiksklare databank. De verzamelde data die geïnventariseerd worden bij de 
registratie van sectorale CAO’s zullen ons immers in staat stellen de breedte van het overleg 
evenals de behandelde onderwerpen te analyseren. 
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In dit eerste hoofdstuk van het tweede deel gaan we hier dieper op in. Vooreerst gaan we 
nader in op onze geponeerde hypotheses en zullen we deze verder operationaliseren. 
Daarna duiden we het belang en de relevantie van de gehanteerde databestanden, de 
manier waarop deze werden verkregen en hoe deze data werden gemanipuleerd teneinde 
de antwoorden te genereren waar dit deel van het onderzoek naar op zoek is. Daarenboven 
zal doorheen dit eerste hoofdstuk duidelijk worden dat de nieuw ontworpen databank ons 
meerdere mogelijkheden biedt waarbij het niet enkel mogelijk wordt de hypotheses 1A en 
1B te falsificeren maar tevens een breder beeld te scheppen in het sectorale 
besluitvormingsproces inzake arbeidsvoorwaarden.  
 
 
 
 1.2 De nood aan analyse van specifieke kenmerken van het sectorale  
besluitvormingsproces  
        
Om over te gaan tot een nadere analyse en falsificering van onze onderstaande hypotheses 
1A en 1B moeten we vooreerst dieper ingaan op de afzonderlijke elementen uit iedere 
hypothese. Het zal hierbij duidelijk worden dat een falsificering van onze hypotheses een 
beeld vereist op een aantal specifieke kenmerken van die sectorale CAO’s en hun 
besluitvormingsproces.  
 
 
HYPOTHESE 1A   
“Het dominante onderhandelingsniveau heeft een invloed op de breedte van het sectorale overleg.” 
 
Dominant onderhandelingsniveau   Breedte van het overleg  
 
 
HYPOTHESE 1B   
“Het dominante onderhandelingsniveau heeft een invloed op de behandelde onderwerpen, ingesloten  
in sectorale CAO’s.” 
 
Dominant onderhandelingsniveau   Behandelde onderwerpen van het overleg  
 
 
Figuur 1.1: Schematische voorstelling hypothese 1A en hypothese 1B 
 
Hoofdstuk 1 Naar een polaroid van het sectorale besluitvormingsproces 
 
142 
 
We gaan eerst en vooral dieper in op de ‘breedte van het sectorale overleg’ en de 
‘behandelde onderwerpen ‘, alvorens we het ‘dominante onderhandelingsniveau’ toelichten.  
 
De ‘breedte van het overleg’ omvat het aantal onderwerpen per CAO. We werken hier met 
andere woorden met een verhouding tussen enerzijds het aantal afgesloten onderwerpen 
vervat in sectorale CAO’s en anderzijds het aantal afgesloten sectorale CAO’s zelf. Zo moet 
het mogelijk zijn een beeld te krijgen van het relatieve gewicht van de CAO’s die worden 
afgesloten in de verschillende sectoren. We vermijden daarenboven op die manier een 
misplaatst beeld omtrent de gegenereerde output van PC’s indien we enkel het aantal 
onderwerpen dan wel enkel het aantal CAO’s beschouwen. Een CAO kan immers meerdere 
onderwerpen bevatten of meerdere onderwerpen kunnen per CAO behandeld worden. Het 
relatieve gewicht van CAO’s, zijnde de verhouding onderwerpen/CAO werd elders door ons 
omschreven als het BMI van de sectorale CAO.36 De vraag om de breedte van de CAO’s te 
analyseren, genereert echter twee bijkomende vragen namelijk deze naar een analyse van 
het aantal CAO’s dat wordt afgesloten in de PC’s evenals het aantal onderwerpen dat in deze 
CAO’s wordt ingesloten.  
 
Informatie over de breedte van het overleg in welbepaalde sectoren vertelt ons iets meer 
over de manier waarop de besluitvorming in deze PC’s plaatsvindt en kan ons, indien we een 
opsplitsing maken naar PC’s, een indicatie geven of PC’s al dan niet vooral veel generieke 
akkoorden (CAO’s met de belangrijkste loon- en arbeidsvoorwaarden) dan wel veel sectorale 
akkoorden afsluiten die slechts één bepaald onderwerp als thema hebben; wat we reeds in 
Hoofdstuk 3 in Deel 1 vermeldden.  
 
De ‘inhoud van het overleg’ wordt in kaart gebracht door een woordtelling van de thema’s 
ingesloten in sectorale CAO’s van het sociaal overleg. Zo moet het mogelijk zijn aan de hand 
van de inventarisatie van de frequenties van de verschillende onderwerpen ingesloten in 
CAO’s een beeld te verkrijgen van de agendasetting bij sectorale onderhandelingen en de 
mogelijke sectorale verschillen hierbij. We voeren dus op de CAO’s een substantiële 
inhoudsanalyse uit. De substantiële inhoudsanalyse legt zich uiteraard toe op de content 
analysis, maar voert hier in eerste instantie een woordtelling uit van de thema’s ingesloten 
in het sociaal-economisch overleg. Hoewel deze techniek vaak wordt toegepast bij studies 
die vooral discriminatie tussen groepen en het gebruik van stereotypen wil aantonen kan 
                                                          
36
 MUS M. (2008) Sectoraal overleg: de vlag dekt niet altijd de lading. Sectorale divergentie in beeld. In: 
Over.Werk, Tijdschrift van het Steunpunt WAV, 18, 1, pp. 114-119 
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deze eveneens nuttig zijn om een beeld te krijgen van het gebruik, de frequentie en 
bijgevolg vaak de agendasetting van een welbepaald thema (Esterberg, 2001).  
 
Dat we de thema’s of onderwerpen van sectorale collectieve arbeidsovereenkomsten aan 
een nadere analyse onderwerpen hoeft in se niet te verwonderen. In Hoofdstuk 4 uit het 
eerste deel gaven we reeds eerder aan dat CAO’s formeel de rechten en verplichtingen van 
de contracterende partijen, i.e. de werknemersorganisaties en werkgeversorganisaties 
vastleggen. Daarenboven behandelen de sectorCAO’s die worden vastgelegd in PC’s de 
vraagstukken van sociale aard, welke de werkgevers en de werknemers van die bedrijfstak 
betreffen. Thema’s die ingesloten worden in sectorCAO’s vormen met andere woorden de 
formele vastlegging van het akkoord tussen de sociale partners over sociale vraagstukken in 
een welbepaalde bedrijfstak. In het meeste onderzoek naar het sociale overleg in België gaat 
de aandacht uit naar de PC’s als organen waar CAO’s worden onderhandeld. Dit heeft te 
maken met de grote betekenis van CAO’s voor de arbeidsvoorwaarden van al diegenen in de 
marktsector loonarbeid verricht. Want hoewel de wet ook voorziet in bepaalde normen met 
betrekking tot de arbeidsvoorwaarden, worden voor de overgrote meerderheid van de 
werknemers in de marktsector de meest substantiële afspraken met betrekking tot lonen en 
arbeidsvoorwaarden in de CAO geregeld.  
 
De woordtelling van thema’s ingesloten in de geregistreerde sectorale CAO’s gebeurt aan de 
hand van de lijst met geijkte termen en descriptoren die zijn ingesloten in die sectorale 
CAO’s. Die lijst werd opgesteld door de griffie van de FOD WASO en bij de formele procedure 
tot registratie van die sectorale CAO’s wordt hiervan gebruik gemaakt (zie infra). Deze lijst 
van descriptoren en termen omvat 294 items. Gezien de grote omvang van deze lijst is een 
globale analyse van de inhoud van sectorale CAO’s tussen de verschillende PC’s bijzonder 
moeilijk. Daarenboven zou een individuele telling van de 294 vooropgestelde ingesloten 
onderwerpen eveneens geen correct beeld weergeven. Een aantal ‘gebruikelijke’ termen 
wordt immers bij de registratie van sectorale CAO’s door de griffie van de FOD WASO 
opgesplitst naar meer specifieke termen. Die opsplitsing naar meer specifieke termen stelt 
eenieder in staat zeer specifieke formeel besloten arbeidsvoorwaarden op te zoeken door 
middel van een publieke webapplicatie. Een praktisch voorbeeld met betrekking tot 
gebruikelijke onderwerpen zoals ‘fietsvergoeding’ en ‘brugpensioen’ verduidelijkt dit. Een 
individuele telling van de vooropgestelde ingesloten onderwerpen zou geen accuraat beeld 
geven van de werkelijke frequentie of mate waarin ‘fietsvergoeding’ en ‘brugpensioen’ 
worden aangehaald in CAO’s. Het thema ‘fietsvergoeding’ wordt enkelvoudig geregistreerd, 
in tegenstelling tot ‘brugpensioen’. Dit laatste wordt verder opgesplitst naar meer dan tien 
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verschillende termen, waar een onderscheid wordt gemaakt tussen ‘halftijds’ en ‘voltijds’ 
brugpensioen, naar iedere individuele leeftijd gaande van 50 tot en met 58 jaar en naar het 
beroepsverleden zijnde al dan niet een ‘zwaar beroep’. Een individuele telling zou dan ook 
geen accuraat beeld geven van de frequentie van ‘brugpensioen’, gezien deze bijzonder 
specifiek geïnventariseerd wordt en dus zijn globale score zou verdelen over meer dan tien 
specifieke termen. Net zoals ‘brugpensioen’ worden tevens andere ingesloten thema’s van 
sectorale CAO’s bijzonder specifiek geïnventariseerd.  
 
Om tegemoet te komen aan dit dubbel probleem, zijnde de complexiteit van een globale 
beschouwing door de te grote omvang van de (294) individuele items enerzijds en de te 
specifieke aard van inventarisering van een aantal individuele termen anderzijds, vond een 
herschaling van deze 294 items plaats. We wezen er reeds eerder op (zie Hoofdstuk 4, Deel 
1) dat het in kaart brengen van de thematiek in Belgische ondernemingen en sectoren een 
relatief nieuw gegeven is en vanuit verschillende disciplines en met een hele reeks 
methodieken wetenschappelijk benaderd kan worden. Er zijn vooralsnog geen globale cijfers 
voor handen. Bij onze herschaling van de lijst van 294 items maakten we dan ook gebruik 
van de typologie uit het eerder vermelde onderzoek van het PASO (Theunissen en Ramioul, 
2005) (zie Hoofdstuk 4, Deel 1), waarbij een deel van de Vlaamse vestigingen met minstens 
tien werknemers een reeks vragen over ondermeer de thema’s in het sociaal overleg kreeg. 
De keuze tot het gebruik van (de rubrieken uit) dit onderzoek is niet enkel ingegeven uit het 
feit dat het PASO-onderzoek het enige onderzoek is in deze, maar tevens wegens diens 
kwaliteit. De voorgelegde thema’fs van het sociaal overleg werden in het PASO-onderzoek 
herschaald naar vier grote rubrieken, zodat een globaler beeld kon worden verkregen. Het is 
ook dat globale beeld dat wij beogen en daarom maakten wij gebruik van deze vier 
rubrieken, zijnde kernthema’s (163 onderwerpen werden hier door ons ingeschaald), 
personeelsbeleid (59 onderwerpen), strategisch medezeggenschap (64 onderwerpen) en 
nieuwe sociale thema’s (8 onderwerpen).  
 
De kernthema’s maken de core bussiness uit van het sociaal overleg en omvatten het loon, 
de arbeidsvoorwaarden en de arbeidsduur van de werknemers. “In de geschiedenis van het 
sociaal overleg gelden deze topics dan ook als de ‘klassiekers’.” (Theunissen en Ramioul, 
2005:21). Het gevoerde personeelsbeleid wil vooral de dialoog tussen management en 
werknemers aanscherpen en bevorderen en houdt thema’s in met betrekking tot: opleiding 
en vorming, werving en selectie en de afstemming tussen privé- en beroepsleven. Het 
strategisch medezeggenschap betreft dan weer de werknemersinspraak in materies die de 
kern van het ondernemen raken. Thema’s die verband houden met de arbeidsorganisatie, de 
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werkverdeling, het product- en productiebeleid worden hierin thuisgebracht. De term 
‘strategisch’ werd hier door Theunissen en Ramioul (2005) aan toegevoegd omdat de 
werknemers via dergelijke inspraakmogelijkheden kunnen wegen op de eigenlijke 
bedrijfsvoering. De nieuwe sociale thema’s tot slot zijn relatief nieuwe praktijken in het 
kader van duurzaam ondernemerschap, waarbij aandacht wordt geschonken aan thema’s 
die verband houden met ‘de integratie van kansengroepen’ en ‘duurzame ontwikkeling’.  
 
In Bijlage 6 vindt men de herschaling terug van de 294 items -waarvan gebruik wordt 
gemaakt bij de formele procedure tot registratie van sectorale CAO’s- naar de vier 
voorgenoemde rubrieken uit het PASO-onderzoek.  
 
Voor de sectorale diversificatie op basis van het dominante onderhandelingsniveau, grijpen 
we terug naar de driecategorische typologie van Van Ruysseveldt (2000). In Hoofdstuk 4 in 
het eerste deel verwezen we reeds naar de morfologische evolutie van het 
besluitvormingsproces van arbeidsvoorwaarden. Hierbij merkten we op dat achter het 
algemene beeld van de dominantie van het sectorniveau in het CAO-overleg een grote 
diversiteit schuilde (Van Ruysseveldt, 2000; CRB, 2009).  
 
We zouden gebruik kunnen maken van een meer verfijnde typologie die verder onderscheid 
maakt naar verschillende types onderhandelingsstelsels zoals de recente studie van het CRB. 
Problematisch echter bij meer-categorische typologieën/studies waaronder deze laatste is 
niet de aandacht tot verfijning van de typologie, maar ondermeer de concrete invulling van 
PC’s in de aparte categorieën, wat op zich reeds apart onderzoek betreft. De CRB-studies 
(CCE 2009-1064 en CCE 2009-1065) geven in deze geen exacte invulling van die 
vooropgestelde categorieën. Daarenboven stoten we daarmee op een volgend probleem, de 
selectie van de cases. Zo betreft het CRB-onderzoek een onderzoekspopulatie van 
uiteindelijk 14 PC’s waar bijvoorbeeld Van Ruysseveldt er 37 hanteert. Het CRB classificeerde 
de PC’s daarenboven op basis van de ‘perceptie van de onderhandelaars’. De profielen 
werden bepaald op basis van één vraag aan de onderhandelaars. Wederom ging het 
onderzoek van Van Ruysseveldt verder waarbij niet enkel de perceptie van de 
onderhandelaars in rekening werd gebracht maar eveneens het percentage werknemers 
waarvoor ondernemingsCAO’s werden afgesloten alsook een peiling naar de mate van 
centralisatie. Maar misschien nog een voornaam(ste) argument schuilt in de 
representativiteit. Waar bijvoorbeeld Van Ruysseveldt wel gebruik maakt van een 
steekproef, waarbij de typologie met ingesloten PC-nummers valt te veralgemenen naar een 
grote populatie is dit bij de studies van het CRB geenszins het geval. Dit wordt meermaals 
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aangegeven in de CRB studies. Geenszins maken we hierbij het proces van de CRB studies. 
Dit zijn bijzonder interessante studies die temeer de nood aan verfijning van dergelijke 
typologieën aantonen maar eveneens naar concrete invulling en representativiteit toe. De 
keuze voor de typologie van Van Ruysseveldt wordt dan ook vooral ingegeven omwille van 
zijn omvattendheid, representativiteit en exacte definiëring naar PC-nummers. 
 
Van Ruysseveldt (2000:223-251) hield enerzijds rekening met de kenmerken van de 
organisaties die aan de CAO-onderhandelingen deelnemen en anderzijds met de kenmerken 
van de instituties waarbinnen de CAO-onderhandelingen gevoerd worden, namelijk de 
PC’s.37 Wanneer enkel rekening werd gehouden met de institutionele kenmerken van de 
CAO-onderhandelingen werden drie typen onderhandelingsstelsels onderscheiden: een 
gelaagd, een centraal en een decentraal type. De grote diversificatie tussen de verschillende 
PC’s kwam er op basis van het onderhandelingsstelsel volgens het dominant 
onderhandelingsniveau.  
 
In het decentrale type worden weliswaar sectorCAO’s afgesloten maar die bevatten slechts 
minimale bepalingen die vooral van toepassing zijn op werknemers in kleinere bedrijven. De 
sectorCAO bevat het minimum minimorum en hier overheerst duidelijk het collectief 
onderhandelen op ondernemingsniveau. Bij het centrale type bevat de sectorCAO 
substantiële bepalingen met betrekking tot arbeidsvoorwaarden. Er wordt enkel op 
sectorniveau onderhandeld en niet op ondernemingsniveau, of op sectorniveau en 
daarnaast in een kleine minderheid van de bedrijven. Het gelaagde type bevat zowel 
onderhandelingen op het niveau van de sector als op onderliggende niveaus (subsector, 
regionaal, onderneming). 
 
Bij de analyse van de gegevens uit onze opgezette databank zullen wij verder bouwen op het 
onderzoek van Van Ruysseveldt. Van Ruysseveldt (2000) deelde zijn onderzoekspopulatie, 
die bestond uit 37 PC’s, op basis van zijn eigen onderzoek, waaronder een survey met de 
woordvoerders van alle betrokken PC’s, op in deze onderstaande typologie.  
 
 
                                                          
37
 Met betrekking tot de organisaties die aan de CAO-onderhandelingen deelnemen werd rekening gehouden 
met: de organisatiegraad (i.e. het aantal leden dat ze organiseren), de concentratiegraad (i.e. de verhouding 
tussen het aantal bij de grootste belangenorganisatie aangesloten leden en het totale aantal leden in het 
domein van het betreffende PC) en de mate waarin verschillende vakcentrales onderling concurreren dan wel 
samenwerken. Met betrekking tot de instituties van het onderhandelingsstelsel werd vooral aandacht besteed 
aan het dominante onderhandelingsniveau en de koppelingen tussen de verschillende onderhandelingsniveaus 
binnen een PC. 
Hoofdstuk 1 Naar een polaroid van het sectorale besluitvormingsproces 
 
147 
 
Onderhandelingstype      
Gelaagd PC 105 
PC 224 
PC 111.1&2 
PC 209 
PC 202 
PC 311 
PC 312  
Centraal PC 118 
PC 220 
PC 120 
PC 214 
PC 109 
PC 215 
PC 136 
PsC 130.1 
PC 127 
PC 326 
PC 124 
PsC 149.1 
PC 112 
PsC 149.2 
PC 119 
PC 201 
PC 302 
PsC 140.4 
PC 306 
PC 307 
 
Decentraal  PC 129 
PC 221 
PC 222 
PC 117 
PC 211 
PC 116 
PC 207 
PC 104 
PC 210 
PC 310  
Figuur 1.2: Rangschikking van PC’s in onderzoekspopulatie volgens type onderhandelingsstelsel 
Bron: Van Ruysseveldt (2000:242) 
 
Bij het vaststellen van mogelijke sectorale verschillen in de inhoud dan wel in de breedte van 
het sectorale overleg zal aan de hand van een statistische analyse op basis van de gegevens 
met betrekking tot deze 37 PC’s het verband met het dominante onderhandelingsniveau 
nagegaan worden. We beseffen evenwel dat de resultaten van de statistische analyse geen 
veralgemeende uitspraken voor het ganse sectorale niveau toelaten, maar enkel voor de 
populatie zoals deze nader werd omschreven in het onderzoek van Van Ruysseveldt.  
 
De onderzoekspopulatie Van Ruysseveldt (2000:170-178) besloeg destijds 37 PC’s uit 17 
verschillende economische sectoren. Voorafgaand aan de selectie van die PC’s werd de 
volledige populatie (van sectoren) nader omschreven, waarbij 3 inperkingen op de NACE-
BEL38 lijst plaatsvonden. Bij een eerste inperking werd de populatie beperkt tot industrie en 
diensten. Hierbij werden de volgende sectoren uit de NACE-BEL lijst geweerd: NACE-sectie A: 
landbouw, jacht en bosbouw, NACE-sectie B: visserij, NACE-sectie C: winning van delfstoffen, 
NACE-sectie L: openbaar bestuur, NACE-sectie M: onderwijs, NACE-sectie N: gezondheidzorg 
en maatschappelijke dienstverlening, NACE-sectie O: gemeenschapsvoorzieningen, sociaal-
culturele en persoonlijke diensten, NACE-sectie P: particuliere huishoudens met 
werknemers, NACE-sectie Q: extraterritoriale organisaties en lichamen. De populatie werd 
met andere woorden beperkt tot de marktsector (industrie en diensten) waarbij de primaire 
en de quartaire sectoren niet werden betrokken.   
 
                                                          
38
 De NACE (BEL) lijst is de Europese activiteitennomenclatuur en omvat de officiële Europese lijst van 
activiteitenomschrijvingen. Deze lijst wordt door de RSZ en de ondernemingsloketten gebruikt om bedrijven in 
te delen in sectoren.  
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Ten tweede werd de populatie ingeperkt tot operationele PC’s met minstens 1.000 
werknemers in hun bevoegdheidsgebied. Hierbij werden ook de niet operationele PC’s en 
PsC’s opgespoord en geschrapt uit de lijst.  
 
Een derde en laatste inperking was eerder van technische aard en betrof PC 218. PC 218 is 
een ‘rest’PC voor bedienden waarvoor in de eigen sector geen eigen PC is opgericht. Omwille 
van de te heterogene samenstelling werd ook dit PC niet opgenomen. Hierdoor werd de 
populatie ingeperkt tot alle industriële en dienstensectoren, met uitzondering van 
onroerende goederen, verhuur en diensten aan ondernemingen. “We beperken ons in dit 
onderzoek tot de PC’s in de industrie en diensten, met uitzondering van ‘onroerende 
goederen, verhuur en diensten aan ondernemingen’, die op min of meer regelmatige basis 
voor minstens 1.000 werknemersCAO’s onderhandelen. Onze onderzoeksresultaten zijn 
alleen naar deze populatie te veralgemenen. Ze gelden niet voor de andere sectoren (in het 
bijzonder voor de quartaire sectoren), voor PC’s die CAO’s voor minder dan 1.000 
werknemers afsluiten en voor PC 218.” (Van Ruysseveldt 2000:172) Hoewel PsC’s slechts 
voor een deel van de sector bevoegd zijn, opereren de PsC’s aangehaald in het onderzoek 
van Van Ruysseveldt allemaal autonoom, alsof het volwaardige PC’s zijn. Daarom werd er 
ten aanzien van de onderzoekseenheden in het onderzoek geen nader onderscheid gemaakt 
tussen PC’s en PsC’s.39 
 
De onderzoeksresultaten van Van Ruysseveldt vielen dus enkel te veralgemenen naar 
‘operationale’ PC’s met meer dan 1.000 werknemers in de private industrie en diensten, met 
uitzondering van NACE sectie K. Deze populatie telde in totaal 55 PC’s waarvan er na een 
steekproef nog 37 overbleven. Bij het falsificeren van onze hypotheses 1A en 1B zal gebruik 
gemaakt worden van deze onderzoekspopulatie. Het spreekt dan ook voor zich dat onze 
resultaten enkel te veralgemenen zijn naar deze populatie.   
 
Wanneer we nu teruggrijpen naar de schematische voorstelling van onze hypotheses 1A en 
1B, wordt duidelijk dat de falsificering van deze hypotheses een nadere analyse van een 
aantal kenmerken van de CAO’s verlangt.  
 
 
                                                          
39
 We merken hierbij op dat in het onderzoek van Van Ruysseveldt evenwel wordt verwezen naar PC 111.1 en 
111.2. Dit zijn echter onofficiële PsC’s. Wij werken echter in ons onderzoek met officiële PC’s, gezien we 
gebruik maken van de databankgegevens die enkel officiële PC’s vermelden en nemen dus 111 als 
onderzoekseenheid. Dit was tevens het geval met PsC 130.1 die PC 130 werd en PsC 140.4 die 140 werd. De 
PsC’s 149.1 en PsC 149.2 werden daarentegen wel apart beschouwd omdat dit ook officiële PsC’s betreft.  
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HYPOTHESE 1A   
 
Dominant onderhandelingsniveau Breedte van het overleg 
        
 
 Sectorale diversificatie op basis     Analyse aantal onderwerpen in CAO’s 
 van PC- nummer in typologie    Analyse aantal sectorale CAO’s 
statistische analyse 
 
 
HYPOTHESE 1B   
 
Dominant onderhandelingsniveau Behandelde onderwerpen van het overleg 
    
 
 Sectorale diversificatie op basis    Woordtelling ingesloten thema’s 
 van PC- nummer in typologie 
     
statistische analyse   
 
 
Figuur 1.3: Gedetailleerde schematische voorstelling van hypothese 1A en hypothese 1B 
 
Om onze hypotheses te kunnen testen, moeten we dus een zicht krijgen enerzijds op de 
frequentie van het aantal afgesloten onderwerpen, het aantal afgesloten CAO’s en de 
ingesloten thema’s in de sectorale CAO’s en anderzijds moet het mogelijk zijn deze gegevens 
in te delen naar de groepen PC’s volgens de typologie van Van Ruysseveldt en dit op basis 
van het PC-nummer.  
 
Deze vooropgestelde en benodigde gegevens zijn elementen die vervat zitten in de 
databestanden van de FOD WASO bij de registratie van de sectorale CAO’s (zie infra). Het 
beschikken over deze databestanden betekende dan ook dat we na enige manipulatie van 
de datagegevens deze benodigde gegevens konden opvragen en in kaart brengen.  
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1.3 De weg tot de databank 
 
Om het wettelijke statuut van ‘CAO’ te verkrijgen dient een overeenkomst gesloten tussen 
één of meerdere werkgeversorganisaties en één of meerdere werknemersorganisaties te 
worden neergelegd ter registratie bij de Algemene Directie Collectieve Arbeidsbetrekkingen 
van de FOD WASO (Art. 3, K.B. 7 november 1969). De FOD WASO staat in voor het 
dossierbeheer en procesopvolging van alle deze gegevens.40 In het mission statement van de 
FOD WASO vinden we dan ook: “De FOD Werkgelegenheid, Arbeid en Sociaal Overleg 
waarborgt, in een sociaal gecontroleerde markteconomie, het evenwicht tussen werknemers 
en werkgevers in hun arbeidsverhouding. De FOD zorgt voor de bescherming en de 
bevordering op het werk en werkt mee aan de ontwikkeling van de sociale wetgeving, zowel 
nationaal als internationaal.” Deze nieuwe Federale Overheidsdienst had ondermeer tot 
opdracht “.. de voorbereiding, de bevordering en de uitvoering van het beleid inzake 
collectieve arbeidsbetrekkingen, de begeleiding van het sociaal overleg, de preventie en de 
verzoening bij sociale conflicten; ...” (Art. 2, §1.1°, K.B. 3 februari 2002). Om dit te 
bewerkstelligen, volgt de FOD WASO administratieve procedures die voortvloeien in 
uitvoering van de CAO-wet en haar uitvoeringsbesluiten.41 In tegenstelling tot de registratie 
van ondernemingsakkoorden worden bij de registratie van de sectorale CAO’s een resem 
variabelen in kaart gebracht, namelijk: 
- Naam of nummer van het betreffende paritair comité 
- Titel  
- Onderwerp(en) 
- Datum van ondertekening 
- Registratiedatum 
- Registratienummer 
- Datum van neerlegging in het Belgisch staatsblad 
- Algemeen verbindend verklaring 
- Datum Koninklijk Besluit 
- Datum Belgisch staatsblad 
                                                          
40
 De FOD WASO kreeg vorm op 1 januari 2003, volgens de bepalingen voorzien in het K.B. van 3 februari 2002. 
Voorheen was deze dienst werkzaam als het ‘Federaal ministerie van Tewerkstelling en arbeid’. De 
naamsverandering van ‘ministerie’ naar ‘federale overheidsdienst’ ging gepaard met een belangrijke 
reorganisatie van de diensten en hun omkadering om de doelstellingen die men nastreefde sinds 1896 als 
toenmalig ‘Ministerie van Nijverheid en Arbeid’ te bereiken. 
41
 Wet 5 december 1968 betreffende de collectieve arbeidsovereenkomsten en de paritaire comités, B.S. 15 
januari 1969; K.B. 6 november 1969 tot vaststelling van de algemene regels voor de werking van de paritaire 
comités en paritaire subcomités, B.S. 18 november 1969; K.B. 7 november 1969 tot vaststelling van de 
modaliteiten van neerlegging van de collectieve arbeidsovereenkomsten, B.S. 22 november 1969, gew., K.B. 23 
oktober 1986, B.S. 20 december 1986.  
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Sinds 1999 worden deze gegevens elektronisch geïnventariseerd en worden deze door een 
applicatie online ter beschikking gesteld via de website van de FOD WASO. Op deze manier 
wordt gebruikers de mogelijkheid geboden sectorale CAO’s op te zoeken aan de hand van de 
voorgenoemde variabelen en vormt het een dankbaar instrument voor al wie 
opzoekingswerk wenst te verrichten inzake sectorale CAO’s.  
 
Hoewel de databank in se geen wetenschappelijke opzet voor ogen heeft, laat deze toch 
analyse toe. Door middel van het verrichten van een opvraging naar alle CAO’s die een 
specifiek thema bevatten zal het gegenereerd aantal CAO’s uit de opvraging de frequentie 
van het aangehaalde thema betreffen voor een eventueel aangehaalde tijdsperiode. Al dan 
niet kan de opvraging extra informatie genereren door ook een desbetreffend PC te 
onderscheiden. De gegenereerde uitkomst van de opvraging naar alle CAO’s voor een 
specifieke tijdsperiode en voor een welbepaald PC en zonder vermelding van een specifiek 
thema zullen logischerwijs de frequentie van het aantal CAO’s voor dat PC voor die 
specifieke tijdsperiode weergeven. Aan de hand van de analyse van de resultaten van 
opvragingen uit de databank, mits rekening houdende met enkele van de geselecteerde 
variabelen, moet het dan ook mogelijk zijn een nauwgezetter beeld te krijgen van sectorale 
collectieve onderhandelingen. 
 
Er rijzen echter drie problemen met betrekking tot de opvraging en inventarisatie van deze 
gegevens. Eerst en vooral wordt de huidige elektronische registratiemethode pas sinds 1999 
toegepast. De elektronische gegevens leveren met andere woorden slechts informatie aan 
voor de laatste tien jaar. De sectorale CAO’s die voor 1999 werden besloten, werden 
handmatig via een fichesysteem bijgehouden. Een tweede probleem dat zich vormt is, 
ondanks de elektronische beschikbaarheid van deze gegevens, de nog steeds zeer grote 
arbeidsintensiviteit om de beoogde gegevens te bekomen. Bij de eerste ontmoetingen met 
de griffie van de FOD WASO bleek de webapplicatie immers een bijzonder specifieke en 
rigide applicatie, bestaande uit aparte databestanden die buiten de webapplicatie om geen 
extra opvragingen toeliet, noch toeliet dat globale resultaten werden gegenereerd. Het 
gevolg was dat we verplicht werden tot manuele individuele opvragingen per PC, per 
onderwerp en per jaar, waarbij het aantal CAO’s dan wel elektronisch werd gegenereerd, 
maar de frequentie vervolgens manueel in kaart werd gebracht door ons. Gezien de 
webapplicatie 79 mogelijke onderwerpen inventariseert, betekent het in kaart brengen van 
de frequentie van deze mogelijke onderwerpen voor de afgelopen tien jaar algauw 790 
manuele opvragingen per PC. Uitgaande van onze ambitie om 37 PC’s nader onder de loep 
te nemen, betekent dit net geen 30.000 (29230) individuele opvragingen. Een globaal 
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sectoraal beeld opzetten omvat alle 189 PC’s en PsC’s ingesloten in de elektronische 
databestanden en betekende net geen 150.000 (149.310) manuele opvragingen. 
Daarenboven stuitten we hierbij op een bijkomend, derde probleem, namelijk de 
gegenereerde resultaten gaven geen accuraat beeld aangezien de beschikbare elektronische 
databank niet alle variabelen even diepgaand in rekening brengt. Zo omvat de lijst van 
onderwerpen waarop CAO’s geselecteerd kunnen worden in de beschikbare elektronische 
databank slechts 79 items.42 Collectieve arbeidsovereenkomsten die ter registratie worden 
neergelegd bij de griffie van de FOD WASO worden echter gecatalogeerd aan de hand van 
een lijst van descriptoren en termen die 294 items beslaan, zo leerden we uit de gesprekken 
met de werknemers van de griffie van de FOD WASO. Dit stelde ons echter voor het 
probleem van een te specifieke inventarisatie waarbij we als tussenoplossing opteerden voor 
een herschaling tot 4 rubrieken, zoals we reeds eerder aanhaalden.  
 
In eerste instantie werd onze analyse aangevat door middel van het manueel in kaart 
brengen van de frequentie van ieder individueel onderwerp per PC en dit per jaar. We deden 
dit zowel door middel van het gebruik van de webapplicatie voor de periode startend vanaf 
1999 als door middel van het handmatig turven van de onderwerpen aan de hand van de 
individuele fiches voor de periode 1989-1999. Dit bleek een bijzonder tijdrovende activiteit 
en we stelden initieel onze ambitie bij om enkel drie sectoren (één uit elk type 
onderhandelingsstelsel) nader onder de loep te nemen en dit zowel voor de arbeiders als 
voor de bedienden. Voor de periode 1999-2008 via de elektronische applicatie betekende dit 
net geen 5000 individuele opvragingen. Hoewel de uitvoering, inventarisatie en verwerking 
van deze individuele opvragingen enkele weken in beslag namen, hebben we deze vervuld. 
Een globaal sectoraal beeld opzetten die alle PC’s en PsC’s ingesloten in de elektronische 
databestanden omvatte, betekende net geen 150.000 manuele opvragingen en zou 
praktisch gezien onhaalbaar zijn. Ook het handmatig turven van de onderwerpen aan de 
hand van de individuele fiches voor de periode 1989-1999 bleek geen evidentie. In de dagen 
die we spendeerden op de griffie van de FOD WASO bleek bij de inventarisatie van de 
onderwerpen vermeld op de individuele fiches, vooral de minder omvattende methodiek tot 
registratie van de sectorale akkoorden voor de periode vóór 1999. Sectorale CAO’s werden 
dan wel handmatig geregistreerd aan de hand van fiches, de eerder vernoemde variabelen 
die wel aanwezig zijn in de elektronische applicatie na 1999 bleken hier afwezig. Vooral op 
het vlak van onze meest cruciale variabele, namelijk de onderwerpen ingesloten in die 
CAO’s, bleek de oogst bijzonder mager. Veelal betroffen de vermelde onderwerpen op de 
                                                          
42
 In Bijlage 7 is een gedetailleerde alfabetische lijst opgenomen met de onderwerpen ingesloten in sectorale 
CAO’s sinds 1999 aan de hand waarvan manuele opvragingen via de webapplicatie geschieden.  
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fiche de titel of een woord uit die titel van de desbetreffende CAO. Vaak bleken voor 
bepaalde jaren de fiches onvolledig, het handschrift onleesbaar of bleek er een mix van 
termen te zijn gebruikt om hetzelfde onderwerp aan te duiden. De conclusie was dan ook 
dat het handmatig in kaart brengen van de onderwerpen ingesloten in de sectorale 
akkoorden voor de periode 1989-1999 aan de hand van de individuele fiches niet enkel 
tijdrovend was, maar eveneens ontoereikend was voor verdere analyse. Het schetsen van 
een globaal sectoraal beeld voor de periode 1989-1999 en voor de periode 1999-2008 bleek 
dan ook noch via het gebruik van de fiches, noch via het gebruik van de elektronische 
applicatie mogelijk.  
 
Geconfronteerd met deze bijkomende complexiteit werd gezocht naar een oplossing die ons 
moest toelaten een globaal sectoraal overzicht te genereren. Hoewel steeds werd herhaald 
dat de webapplicatie een bijzonder specifieke en rigide applicatie betrof, die bestond uit 
aparte databestanden die buiten de webapplicatie om geen extra opvragingen toeliet, noch 
toeliet dat globale resultaten werden gegenereerd, drongen we aan op het verkrijgen van 
deze aparte databestanden. Harry Bocksteins, adviseur-generaal van de afdeling sectoraal 
overleg binnen de FOD WASO gaf reeds eerder aan dat de elektronische applicatie wordt 
gebruikt voor dossierbeheer en procesopvolging en niet ontworpen is om wetenschappelijke 
analyses te maken van het collectief onderhandelen. “De beschikbare statistische gegevens 
over de structuren en de processen van collectief onderhandelen, vloeien voort uit de 
administratieve procedures die de overheid, in casu de Algemene Directie Collectieve 
Arbeidsbetrekkingen van de FOD Werkgelegenheid, Arbeid en Sociaal Overleg (FOD WASO), 
volgt in uitvoering van de C.A.O.-wet en haar uitvoeringsbesluiten. … De statistische 
gegevens vormen met andere woorden een bijproduct van het administratief beheer.” 
(Bocksteins, 2007:67).   
 
Toch herbergt deze elektronische databank een unieke bron van en schat aan informatie 
met betrekking tot het collectief onderhandelen op het sectorale niveau. De databank is 
immers de enige centrale plaats waar alle gegevens over de oprichting, samenstelling en 
werking van PC’s en PSC’s en over de neergelegde CAO’s en andere documenten die 
voortspruiten uit het collectief overleg worden opgeslagen. Gezien een manuele verwerking 
van de individuele opvragingen zoals eerder aangehaald te tijdrovend en arbeidsintensief 
bleek en de huidige webapplicatie daarenboven slechts ten dele gebruik maakt van het 
omvangrijke beschikbare materiaal, werden verschillende gesprekken aangeknoopt met de 
Griffie en het Directoraat-Generaal van de FOD WASO. Het opzet was toegang te krijgen tot 
de elektronische databestanden waaruit de huidige databank zijn geselecteerde informatie 
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puurde. Dit bleek geen eenvoudige opdracht. Het duurde verscheidene maanden om de 
beoogde bestanden te verkrijgen, voorafgegaan door talrijke emails, telefoongesprekken en 
enkele gesprekken ter plaatse met verantwoordelijke betrokkenen van de FOD WASO. Het 
voorbehoud dat heerste bij de administratie van de FOD WASO stamde voort uit 
verschillende bronnen. Een grote bezorgdheid bleek de mogelijks gegenereerde workload. 
Reeds geconfronteerd met een onderbezetting vereiste de administratie dat een mogelijks 
vrijgeven van de databestanden tot verdere analyse geen tot minimale extra werkbelasting 
betekende voor de eigen personeelsleden. De informatie die wij betrachten te genereren uit 
het huidige systeem betekende eveneens de implementatie van een nieuw elektronisch 
aansturingsprogramma tussen de verschillende databestanden indien wij dit niet manueel 
wensten te doen. Dit betrof eveneens een opdracht waarvoor de FOD WASO niet kon 
instaan. Er werd ons talloze keren op het hart gedrukt dat het huidige interne 
computersysteem louter ontworpen is ter registratie en opvraging van de CAO’s maar weinig 
tot niet flexibel is naar nieuwe bevragingen toe. De databank was het ‘product van een lange 
zoektocht met veel kinderziektes’. Meermaals werd dan ook de bezorgdheid geuit te worden 
aangesproken op mogelijke onvolkomendheden of incorrecties. Na de verzekering dat we de 
nodige zin voor nuance zouden aanbrengen en te wijzen op een ‘eerder indicatief gebruik’ 
van de gegevens (ter illustratie van diversiteit in onderhandelingspraktijken); maar toch 
hechtend met het nodige belang wegens tot op heden enige bron te zijn, kwamen we tot 
concrete afspraken. En na vele gesprekken waarbij enige gereserveerdheid bleek vanwege 
de FOD WASO om deze databestanden vrij te geven werd ons toch toegang verleend tot de 
gevraagde informatie.  
 
De verschillende databestanden werden door ons gekoppeld via verschillende MS Access 
bestanden waarna het vervolgens mogelijk werd via het gebruik van het statisch programma 
PASW Statistics 17 in combinatie met MS Excell de beoogde informatie te genereren. Op die 
manier kon onze analyse niet enkel de 37 vooropgestelde PC’s betrekken, maar eveneens 
het globale sectorale niveau. Onze nieuwe eigen gekoppelde databank omvat alle 9979 
sectorale CAO’s afgesloten van 1997 (zie infra) tot en met 2008 uit alle 189 PC’s en PsC’s.  
 
 
 
1.4 Naar een globale polaroid van het sectorale overleg   
 
Het opzet van dit tweede deel is in eerste instantie een zicht te krijgen op welbepaalde 
verbanden. Hypothese 1A en hypothese 1B peilen immers naar de impact van het 
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dominante onderhandelingsniveau op respectievelijk de breedte van het sectorale overleg 
en anderzijds de inhoud van het sectorale overleg. De manier van inventarisatie en 
registratie van de sectorale akkoorden laten toe de nodige opvragingen te doen voor onze 
hypothese 1A en hypothese 1B. Met de toegang die ons verleend werd tot de algemene 
databestanden van de FOD WASO kregen we echter eveneens een zicht op de resem aan 
variabelen die in kaart worden gebracht bij de registratie van de sectorale CAO’s (zie supra). 
 
Bij het verkrijgen van de databestanden bleken tevens reeds de gegevens van de sectorale 
CAO’s voor de jaren 1997 en 1998 ingeschaald te zijn. Ook deze gegevens zullen uiteraard 
mee in beschouwing worden genomen en dit tot en met 2008. De inschaling van de 
gegevens van de sectorale CAO’s afgesloten in 2009 was een proces dat nog steeds gaande 
was op het ogenblik van het verkrijgen van en de analyse van deze databestanden. Het jaar 
2009 wordt dan ook buiten beschouwing gelaten in onze analyse. Aan de hand van de 
verkregen databestanden zal het echter wel mogelijk zijn sectorale evoluties en verschillen 
in kaart te brengen voor de periode 1997 tot en met 2008. Onze tijdsdimensie behelst echter 
niet enkel een loutere analyse per jaar. De tijdspanne tussen twee interprofessionele 
akkoorden bedraagt immers twee jaar waarin de sectoren de interprofessionele richtlijnen 
implementeren. Wanneer we de tijdsdimensie in rekening brengen zullen we naast een 
globaal beeld eveneens een analyse maken per tijdsperiode -IPA-periode- die de periode 
tussen 2 IPA’s overbrugt. Ondanks het feit dat er in 1996 geen interprofessioneel akkoord 
werd afgesloten beschouwen we de periode 1997-1998 eveneens als een IPA-periode. De 
regering Dehaene II zette toen het Pact voor de Toekomst van de Werkgelegenheid om in 
drie kaderwetten nadat de sociale partners faalden om tot een overeenkomst te komen 
(Boucké en Vandaele, 2003).  
 
 
 IPA-Periode Datum IPA 
1 1997-1998 - 
2 1999-2000 08/12/1998 
3 2001-2002 22/12/2000 
4 2003-2004 17/01/2003 
5 2005-2006 18/01/2005 
6 2007-2008 21/12/2006 
 Figuur 1.4: Indeling IPA-periode naar datum afsluiten IPA 
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Bij onze analyse van de gegevens uit de databank wordt het door het gebruik van de data 
van ondertekening mogelijk opsplitsingen per jaar en per IPA-periode te maken. Op die 
manier kunnen mogelijke evoluties en de timing van de besluitvorming worden geschetst. 
 
Door het gebruik van het desbetreffend PC-nummer wordt het daarenboven niet enkel 
mogelijk een diversificatie te maken -in de beperkte onderzoekspopulatie van 37 PC’s- op 
basis van het dominant onderhandelingsniveau maar eveneens -in de voltallige populatie 
van 189 PC’s en PsC’s- naar het werknemersstatuut dat het desbetreffend PC 
vertegenwoordigt. De identificatienummers van alle PC’s en PsC’s betreffen immers een 
100-, 200- of 300-tal. De 100-tallen betreffen paritaire organen bevoegd voor de 
werknemers die hoofdzakelijk handarbeid verrichten en hun werkgevers; de 200-tallen de 
paritaire organen bevoegd voor de werknemers die hoofdzakelijk hoofdarbeid verrichten en 
hun werkgevers en de 300- tallen de paritaire organen bevoegd voor de werknemers in het 
algemeen en hun werkgevers. Het betreft met andere woorden PC’s die in hun 
bevoegdheidomschrijving respectievelijk ofwel bevoegd zijn voor arbeiders, voor bedienden, 
dan wel voor beiden in welbepaalde sectoren. Bij de analyse van de sectorale verschillen 
zullen we ook met het werknemersstatuut rekening houden en middels een statistische 
analyse het verband met de breedte en de aard van het overleg nagaan. Geenszins is het 
echter de bedoeling om een analyse te maken van de diversiteit inzake de praktijk van 
sectorale besluitvorming naar het vertegenwoordigende werknemersstatuut. We zijn er ons 
echter van bewust dat niet enkel het dominante onderhandelingsniveau, dat centraal staat 
in onze hypotheses, een factor van tel is. Gezien de mogelijkheden die de databank ons 
biedt, brengen we dan ook een extra factor -zijnde het werknemersstatuut- in rekening, om 
op die manier onze resultaten met betrekking tot het dominante onderhandelingsniveau te 
kaderen en binnen het juiste perspectief te plaatsen.  
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HYPOTHESE 1A & HYPOTHESE 1B   
 
Dominant onderhandelingsniveau Breedte van het overleg  
Behandelde onderwerpen van het overleg   
         
 
Sectorale diversificatie op basis     Analyse aantal onderwerpen in CAO’s 
van PC- nummer in typologie    Analyse aantal sectorale CAO’s 
       Woordtelling ingesloten thema’s 
         
statistische analyse 
 
 
GLOBALE POLAROID SECTORAAL OVERLEG 
 
Kenmerk sector       Kenmerken sectoraal  
besluitvormingsproces inzake 
arbeidsvoorwaarden 
 
 
  
Type onderhandelingsstelsel    Timing  
 Vertegenwoordigende      Analyse aantal onderwerpen in CAO’s 
 werknemersstatuut     Analyse aantal sectorale CAO’s 
        Analyse soortelijk gewicht CAO’s 
        Woordtelling ingesloten thema’s 
 
 
statistische analyse 
 
 
Figuur 1.5: Gedetailleerde schematische voorstelling van hypothese 1A en hypothese 1B 
 
Door de aanwezige variabelen in de databank werd het met andere woorden mogelijk naast 
het falsificeren van de twee hypotheses, een meer globale polaroïd van de verschillende 
besluitvormingsprocessen inzake CAO’s te maken (zie Figuur 1.5). 
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1.5 Besluit 
 
Dit eerste hoofdstuk van het tweede deel moest ons vooral een betere kijk geven op de 
manier waarop onze nieuwe databank werd samengesteld en wat de mogelijkheden hierbij 
waren, om enerzijds de vooropgestelde hypotheses te testen en anderzijds het sectorale 
besluitvormingsproces verder in kaart te brengen.  
 
De falsificering van onze hypotheses vereiste vooreerst een beeld van een aantal specifieke 
kenmerken van die sectorale CAO’s, zoals het aantal onderwerpen in sectorale CAO’s, het 
aantal sectorale CAO’s zelf en ook een inventarisatie van de frequentie van de specifieke 
onderwerpen ingesloten in die CAO’s. Deze gegevens zullen dan op basis van het PC-
identificatienummer sectoraal gediversifieerd worden naar het type onderhandelingsstelsel 
uit de typologie die we eerder bespraken in het onderzoek van Van Ruysseveldt.  
 
De dataverzameling van de registratie van sectorale CAO’s biedt ons echter nog meer 
mogelijkheden om naast het type sector op basis van het onderhandelingsstelsel tevens het 
type sector op basis van het vertegenwoordigende werknemersstatuut te onderscheiden.  
 
Die verregaande polaroid van het sectorale besluitvormingsproces inzake 
arbeidsvoorwaarden is mogelijk dankzij de databank met registratiegegevens van alle 
sectorale CAO’s sinds 1997 waarover wij beschikken. Het betreft zonder twijfel een unieke 
bron aan informatie, zeker gezien het de enige formele bron is die al deze informatie 
herbergt. Toch onthouden we ook hier het moeilijke pad dat we dienden te volgen om deze 
gegevens te bekomen. Ettelijke weken en maanden verstreken om deze databestanden te 
bekomen. De geslotenheid en het voorbehoud van een openbare instelling zoals de FOD 
WASO wekten vaak verwondering. Het complexe proces van arbeidsvoorwaardenvorming 
blijkt een ingewikkeld kluwen in de praktijk maar evenzeer in de administratie ervan. Onze 
analyse neemt uit pragmatische overwegingen een aanvang in 1997. Een analyse van alle 
sectorale CAO’s in de periode vóór 1997 blijkt onbegonnen werk. Deze gegevens zijn immers 
niet elektronisch beschikbaar en zouden ons nopen tot een handmatige turving. Een 
onderneming die we vervulden voor 6 PC’s alvorens te beschikken over de elektronische 
databestanden. Daarenboven blijken de gegevens met betrekking tot sectorale CAO’s die 
opgenomen werden op de handgeschreven fiches ontoereikend voor verdere analyse. De 
methodiek tot registratie van sectorale CAO’s voor de periode vóór 1997 blijkt bijzonder veel 
hiaten te vertonen.  
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In het verdere verloop van Deel 2 worden in de individuele hoofdstukken de resultaten van 
de analyse van onze databank weergeven waarbij we achtereenvolgens aandacht hebben 
voor:  
 Hoofdstuk 2 De gegenereerde output van PC’s: CAO’s en hun onderwerpen 
 Hoofdstuk 3 Een genuanceerde kijk, het soortelijk gewicht der CAO’s 
 Hoofdstuk 4 Naar een sectorale agendasetting?  
 
Ieder hoofdstuk kent hierbij eenzelfde opbouw. Vooreerst wordt een globaal sectoraal beeld 
opgezet waarbij een helicopterperspectief het verdere kader voor de sectorale verschillen 
moet kunnen plaatsen. Daarna worden achtereenvolgens deze globale gegevens 
gediversifieerd:  
- naar het type PC volgens onderhandelingsstelsels,  
- naar het type PC volgens werknemersstatuut. 
Deze drie hoofdstukken geven in eerste instantie enkel de feitelijke verschillen weer, waarbij 
we steevast aandacht hebben voor het tijdsaspect en dus de timing van de besluitvorming in 
deze zaken.  
 
Tijdens onze vaststellingen en analyse wordt steeds middels een statistische analyse 
(waaronder significantie- en variantietoetsen) op zoek gegaan naar de waarde van de 
geconstateerde verschillen (berusten deze op toeval of niet?) en naar mogelijke verbanden 
tussen enerzijds het type sector (naar het type PC volgens onderhandelingsstelsels en 
volgens werknemersstatuut) en anderzijds de sectorale diversificatie inzake de timing van 
het besluitvormingsproces inzake arbeidsvoorwaarden, de gegenereerde activiteit in PC’s (in 
termen van aantallen CAO’s/jaar en aantallen onderwerpen/jaar) en de aard van de 
behandelde onderwerpen in PC’s.  
 
Waar de timing een extra verband is dat we zullen analyseren door de mogelijkheden die de 
nieuwe databank ons biedt, betreffen de twee andere verbanden onze vooropgestelde 
hypotheses. We zijn er ons uiteraard van bewust dat middels de gehanteerde statistische 
analyse (zie infra) enkel kan worden weergegeven of er een verband bestaat tussen de 
gegeven onafhankelijke en afhankelijke variabele. Geenzins zullen de resultaten van de 
statistische analyse een uitspraak kunnen doen over causale verbanden. Enkel verder 
onderzoek zou gefundeerd uitspraken hierover kunnen doen waarbij een serie aan factoren 
die de sectorale diversiteit kunnen verklaren in overweging wordt genomen. We denken 
hierbij vooreerst aan de organisatiegraad van werkgevers en de syndicalisatiegraad van 
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werknemers per PC, het monopolie van vakbonden, economische variabelen zoals de 
omvang van tewerkstelling per PC, mate van exportgerichtheid van het desbetreffend PC …. 
Het verzamelen van dergelijke informatie zou echter ondermeer een grootschalige bevraging 
vereisen per PC wat binnen het huidige onderzoeksopzet, gezien de omvang, niet haalbaar 
zou zijn. In onze hierna volgende analyse beperken we ons dan ook tot de gegevens die we 
bekwamen uit de databestanden van de FOD WASO met betrekking tot de afgelopen 12 jaar.  
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2.1 Inleiding  
 
In dit hoofdstuk nemen we de aanloop naar het begrip van de breedte van het overleg, uit 
onze hypothese 1A. We gaan hierbij eerst en vooral in op de kernelementen waarvan de 
verhouding de ‘breedte van het overleg’ zal vormen, namelijk het aantal CAO’s dat op het 
sectorale niveau wordt besloten en het aantal onderwerpen dat hierbij wordt behandeld.  
 
Na een globaal sectoraal beeld gaan we op zoek naar sectorale verschillen wanneer we de 
PC’s indelen in groepen volgens het dominant onderhandelingsniveau dan wel volgens het 
vertegenwoordigende werknemersstatuut. Door het gebruik van een goodness of fit-test 
gaan we daarenboven na of de verdeling van welbepaalde variabelen significant verschilt 
van een vooropgestelde verdeling (Moore en Mc Cabe, 2006). Hierbij worden onder alle 
grafieken en figuren waar dit van toepassing is telkens drie waarden weergegeven: X², df en 
p. Deze waarden dienen steeds in relatie tot elkaar te worden geïnterpreteerd. De waarde 
van X² geeft ons een beeld van de vastgestelde verschillen of variantie. De waarde van X² 
wordt als volgt bepaald: 
 
 
 
De p-waarde geeft weer hoe groot de kans is dat de nulhypothese dient verworpen te 
worden. (De nulhypothese stelt dat de verdeling van de variabele in de populatie niet 
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verschilt van een vooraf bepaalde verdeling, i.e. een verdeling die uitgaat van een toevallige 
spreiding over de verschillende categorieën.) De p-waarde geeft ons met andere woorden 
een idee in welke mate de vastgestelde verschillen op toeval berusten. Een p-waarde ≤ 0,05 
weerspiegelt maximum 5% kans hiertoe en wordt beschouwd als significant. ’Df’ staat voor 
degrees of freedom (vrijheidsgraden) of het aantal onafhankelijke waarnemingen waarop de 
statistische test is gebaseerd. We vermelden deze steeds bij de weergave van de 
voorgenoemde waarden van X² en p gezien deze eveneens van toepassing zijn voor de 
volledigheid van de statistische interpretatie. Tot slot maken we eveneens een aantal keer 
gebruik van Cramer’s V. Cramer’s V is een statistische associatiemaat voor categorische 
variabelen en geeft ons een idee van de sterkte van een vastgesteld verband. De waarde van 
Cramer’s V varieert tussen 0 (geen verband) en 1 (sterk verband).  
 
We geven deze waarden steevast onder iedere grafiek en figuur weer om uit te sluiten dat 
we werken aan de hand van anekdotische bewijsvoering en de significantie van onze 
resultaten voorop te stellen. We halen deze waarden enkel aan in de gevallen waar deze 
duidden op niet-significante waarden of op de sterkte van bepaalde verbanden. In Bijlage 9 
worden alle tabellen met de waarden waarop alle figuren en grafieken uit dit tweede 
hoofdstuk zijn gebaseerd evenals de berekende statistische waarden, voor de volledigheid 
weergegeven.  
 
 
 
2.2 De CAO’s 
 
2.2.1 Een globaal sectoraal beeld 
 
In Hoofdstuk 3 van Deel 1 beschouwden we reeds in Grafiek 3.8 een vergelijking tussen het 
aantal (geregistreerde) CAO’s afgesloten in de PC’s en deze op het niveau van de 
onderneming. We duidden er toen op dat het aantal afgesloten CAO’s in de PC’s een relatief 
constant verloop kende tegenover het aantal afgesloten CAO’s in ondernemingen dat een 
zeer progressief verloop kende.  
 
Toch kennen ook het aantal sectorale CAO’s een stijgend verloop. In Grafiek 2.1 beschouwen 
we vooreerst de evolutie van het aantal sectorale CAO’s over de voorbije 20 jaar, i.e. sinds 
1986. En dit per IPA-periode, een periode van 2 jaar tussen twee interprofessionele 
akkoorden waarin de implementatie van regelgeving door middel van sectorale akkoorden 
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plaatsvindt. Hoewel onze analyse in Deel 2 de tijdspanne sinds 1997 beslaat, beschikken we 
met betrekking tot het totaal aantal sectorale CAO’s wel over gegevens van voor de aanvang 
van onze databank op basis van de registratiegegevens van de FOD WASO. Echter met 
betrekking tot verdere variabelen zoals de inhoud ontbreekt, zoals eerder aangegeven, alle 
verdere informatie.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Grafiek 2.1: Evolutie van de sectorale CAO’s per IPA-periode (1986-2008) 
 
 
 
Het aantal CAO’s afgesloten in PC’s in de periodes tussen twee IPA’s kent eveneens een 
progressief verloop. Ten opzichte van de periode 1987-1988 waarin 774 CAO’s werden 
afgesloten op sectoraal niveau werden er in de periode 2007-2008 156,07% (1982 CAO’s) 
meer CAO’s afgesloten. Toch is dit verloop minder progressief ten opzichte van het aantal 
afgesloten CAO’s in ondernemingen voor diezelfde periode waar tegenover de 3872 CAO’s 
van de periode 1987-1988, twee decennia later in de periode 2007-2008 10803 
ondernemingsCAO’s werden afgesloten, wat een stijging van 179% betekende.  
 
Toch is het niet enkel het progressieve verloop van het aantal afgesloten CAO’s op het 
sectorale niveau wat opvalt. Wanneer we het verloop van het aantal afgesloten CAO’s op het 
sectorale niveau per jaar over een veel langere periode, sinds 1970, beschouwen (Grafiek 
2.2) wordt tevens een bijkomende evolutie duidelijk.  
 
 
 
 
X²= 148,88     df=5     p=0,000 
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Grafiek 2.2: Evolutie van de sectorale CAO’s per jaar (1970-2008) 
 
 
 
Waar het verloop van het aantal sectorale CAO’s per jaar bij aanvang van onze beschouwing 
in de jaren 1970 nog een variërend verloop kent met pieken en dalen, lijkt vanaf het begin 
van de jaren 1980 enige systematiek in deze variatie te sluipen. We zien hierbij een eerder 
zigzaggend profiel waarbij de oneven jaren, zijnde de jaren volgend op een IPA hoge toppen 
scheren en de even jaren, zijnde het tweede jaar na een IPA eerder de laagtes omvatten.  
 
Er zit met andere woorden sinds het begin van de jaren 1980, een verschil in de timing bij 
het afsluiten van sectorale CAO’s waarbij de nadruk kwam te liggen in het eerste jaar 
volgend op een IPA. In Grafiek 2.3 gaan we na of dit wel klopt en zetten we de verhouding 
van het aantal afgesloten CAO’s in de oneven jaren uit tegenover deze in de even jaren per 
IPA-periode. De weergegeven percentages van de even en oneven jaren betreffen telkens de 
individuele verhouding tussen de twee jaren ingesloten in één IPA-periode.43 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                          
43
 Hoewel voor de periode 1977-1978, 1979-1980, 1983-1984, 1985-1986 en 1997-1998 geen IPA werd 
afgesloten, werd tevens voor deze periodes de procentuele verhouding tussen het even en het oneven jaar 
beschouwd. In Bijlage 8 wordt een tabel weergegeven met de relatieve en absolute aantallen per IPA-periode.  
X²= 7292,163     df=38    p=0,000 
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Grafiek 2.3: Timing afsluiten sectorale CAO’s (1970-2008) 
 
We merken duidelijk dat er een verschuiving is in de timing van het afsluiten van sectorale 
CAO’s. Waar tijdens de jaren 1970 er een relatief variërend evenwicht bestond in het 
besluitvormingsgedrag van de sectoren inzake CAO’s tussen de even en de oneven jaren, 
kwam de nadruk sinds begin de jaren 1980 steeds meer in het oneven jaar, het eerste jaar 
volgend op een IPA, te liggen. Sinds een vijftiental jaar lijkt de besluitvorming van de 
sectoren inzake CAO’s tevens een vast patroon te volgen waarbij in het eerste jaar volgend 
op een IPA ongeveer 70% van alle sectorale CAO’s voor een welbepaalde IPA-periode 
worden afgesloten.  
 
Dit vermoeden lijkt ook te kloppen wanneer we gebruik maken van de gegevens in onze 
databank. Voor de periode 1997-2008 blijkt 72% van alle sectorale CAO’s te zijn afgesloten in 
het jaar volgend op een IPA.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  Figuur 2.4: Timing afsluiten sectorale CAO’s (1970-2008) 
X²= 1969,28 
df=5 
p=0,000 
 
Hoofdstuk 2 De gegenereerde output van PC’s: CAO’s en hun onderwerpen  
 
166 
 
 
We stellen ons dan ook de vraag naar de oorzaak van deze shift in de timing van de 
besluitvorming van de sectoren. Op zoek naar een mogelijk antwoord op deze vraag, 
hernemen we onderstaand (Grafiek 2.5) de eerder vernoemde grafiek uit Hoofdstuk 3 van 
Deel 1 die een vergelijking tussen het aantal (geregistreerde) CAO’s afgesloten in de PC’s en 
deze op het niveau van de onderneming mogelijk maakt.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Grafiek 2.5: Totaal aantal geregistreerde CAO’s in PC’s en OND (1970-2008) 
Bron: Administratie van de collectieve betrekkingen, directie van de griffie (eigen bewerking) 
 
 
 
 
Het tijdstip van de verschuiving in de timing van het afsluiten van sectorale CAO’s waarbij de 
nadruk steeds meer in het oneven jaar, het eerste jaar volgend op een IPA kwam te liggen 
situeerde zich in het begin van de jaren 1980. Uit Grafiek 2.5 leiden we echter af dat de 
periode van de verschuiving in de timing van het afsluiten van de sectorale CAO’s, begin de 
jaren 1980, samenviel met de explosieve groei van het aantal CAO’s op het 
ondernemingsniveau die enkele jaren daarvoor was gestart.  
 
We constateren met andere woorden, begin de jaren 1980, dat toen er een toenemende 
activiteit was van de ondernemingen inzake het afsluiten van CAO’s, op dat ogenblik op het 
sectorale niveau de nadruk meer in het eerste jaar volgend op een IPA kwam te liggen. 
Hoewel deze constatering geen afdoend bewijs is van causaliteit, rijst hierbij toch de vraag of 
we kunnen stellen dat naarmate het besluitvormingsproces inzake arbeidsvoorwaarden op 
PC X²= 7292,163    df=38     p=0,000 
OND X²= 47715,28    df=38     p=0,000 
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het ondernemingsniveau belangrijker dan wel omvangrijker wordt, het 
besluitvormingsproces op het sectorale niveau sneller zal plaatsvinden. Dit is een 
constatering die we in het hierna volgende punt, waarbij we de aantallen CAO’s zullen 
diversifiëren naar het type onderhandelingsstelsel, eveneens nader zullen bekijken.  
   
 
 
2.2.2 Naar het type onderhandelingsstelsel 
 
In onze analyse van de sectorale verschillen naar het type sector volgens het dominante 
onderhandelingsniveau blijkt dat bijna driekwart van alle CAO’s (72%) tussen 1997-2008 
worden gesloten door PC’s waarvan het dominante onderhandelingsniveau het sectorale 
niveau is.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figuur 2.6: Sectorale CAO’s naar type onderhandelingsstelsel (1997-2008) 
 
Deze vaststelling lijkt enigszins logisch. Centrale onderhandelingsstelsels omvatten immers 
sectoren waarbij enkel op het sectorniveau wordt onderhandeld en niet op het 
ondernemingsniveau of slechts in een kleine minderheid van bedrijven. Wanneer het 
zwaartepunt van de besluitvorming op het sectorale niveau ligt, lijkt het dan ook logisch dat 
er een grotere output wordt gegenereerd ten opzichte van de andere types 
onderhandelingsstelsels waarbij het zwaartepunt van hun besluitvorming in grotere mate bij 
het ondernemingsniveau te situeren valt.  
 
Toch geeft deze overgrote meerderheid van het aantal gegenereerde CAO’s in de ‘centrale 
sectoren’ een vertekend beeld als zou de werkelijke output van die sectoren in relatief 
perspectief even groot zijn. Onze onderzoekspopluatie bestaat hier immers uit 37 PC’s 
X²= 594,99 
df=2 
p=0,000 
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waarvan 20 PC’s behoren tot het centrale type ten opzichte van 10 PC’s van het decentrale 
type en 7 PC’s van het gelaagde type.44  
 
Om een meer realistischer beeld te krijgen, herrekenen we dan ook de absolute aantallen 
van CAO’s afgesloten voor de periode 1997-2008 per PC en dit per jaar. Op basis van deze 
nieuwe gegevens (Figuur 2.7) moeten we het voorgaande beeld enigszins bijstellen. Toch 
kunnen we nog steeds concluderen dat een PC waarbij het dominante 
onderhandelingsniveau bij de sector ligt, gemiddeld meer CAO’s per jaar zal afsluiten ten 
overstaande van decentrale of gelaagde PC’s.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figuur 2.7: Gemiddeld aantal CAO’s per PC per jaar naar type onderhandelingsstelsel (1997-2008) 
 
 
 
Omdat gemiddelden over een langere tijdsperiode makkelijk excessen kunnen verhullen 
beschouwen we tevens de evolutie van het gemiddelde aantal CAO’s per PC per IPA-periode 
sinds 1997 (Grafiek 2.8).  
 
 
 
 
 
                                                          
44 Onze onderzoekspopulatie van sectoren volgens het type onderhandelingsstelsel omvat de 37 PC’s die we 
haalden bij de typologie van Van Ruysseveldt. Met die 37 PC’s beschouwen we 19,58% van de totale 189 PC’s 
en PsC’s die er momenteel actief zijn. Echter wanneer we de output bekijken, namelijk het aantal CAO’s dat 
wordt afgesloten dan genereren deze 37 PC’s 38,5% van het totale aantal CAO’s.  
 
X²= 594,99     df=2     p=0,000 
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Grafiek 2.8: Gemiddeld aantal CAO’s/ PC per IPA-periode (1997-2008) 
 
 
 
 
 
 
 
Bij het beschouwen van de evolutie van het gemiddeld aantal CAO’s dat wordt afgesloten 
per PC per IPA-periode blijkt dat onze eerste vaststelling, namelijk dat sectoren die 
getypeerd worden als centrale onderhandelingsstelsels meer CAO’s afsluiten dan de 
decentrale en de gelaagde onderhandelingsstelsels, overeind blijft. (Alle p-waarden zijn 
gelijk aan 0 en blijven dus klein genoeg om te spreken van representatieve resultaten die 
niet op toeval zijn gebaseerd.) 
 
Uiteraard geldt deze vaststelling ook wanneer we de evolutie van het gemiddeld aantal 
CAO’s dat wordt afgesloten per PC per jaar beschouwen (Grafiek 2.9). We stellen echter ook 
hier (Grafiek 2.9) het zigzagpatroon vast tussen de even en oneven jaren. 
 
 
 
 
 
 
1997-1998 X²=132,897   df=2    p=0,000  
1999-2000 X²=81,767   df=2    p=0,000   
2001-2002 X²=127,023   df=2    p=0,000  
2003-2004 X²=93,341   df=2    p=0,000  
2005-2006 X²=81,328   df=2    p=0,000   
2007-2008 X²=90,248   df=2    p=0,000  
 
   
 
Hoofdstuk 2 De gegenereerde output van PC’s: CAO’s en hun onderwerpen  
 
170 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Grafiek 2.9: Gemiddeld aantal CAO’s/ PC per jaar (1997-2008) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Eerder stelden we ons de vraag of we zouden kunnen stellen dat naarmate het 
besluitvormingsproces inzake arbeidsvoorwaarden op het ondernemingsniveau belangrijker 
dan wel omvangrijker wordt, het besluitvormingsproces op het sectorale niveau sneller zal 
plaatsvinden. Wanneer we zouden verdergaan in deze vooropgestelde logica dan zouden we 
eveneens moeten vaststellen dat bij sectoren die behoren tot het decentrale type45 het 
zwaartepunt van de sectorale besluitvorming, onder de vorm van gegenereerde CAO’s per 
jaar, veel meer in het eerste jaar ligt ten opzichte van de sectoren die behoren tot types 
waar het zwaartepunt van de besluitvorming eerder bij de sectoren ligt.  
 
In Figuur 2.10 beschouwen we nader het tijdstip van de CAO-besluitvorming in de 
individuele sectoren naar het type van onderhandelingsstelsel voor de periode 1997-2008.  
 
                                                          
45
 In het decentrale type worden weliswaar sectorCAO’s afgesloten maar deze bevatten slechts minimale 
bepalingen die vooral van toepassing zijn op werknemers in kleinere bedrijven. De sectorCAO bevat het 
minimum minimorum en hier overheerst duidelijk het collectief onderhandelen op het ondernemingsniveau.  
1997  X²=118,140   df=2    p=0,000  
1998  X²=21,785   df=2    p=0,000  
1999  X²=53,764   df=2    p=0,000  
2000  X²=32,650   df=2    p=0,000  
2001  X²=107,536   df=2    p=0,000  
2002  X²=71,332   df=2    p=0,000  
2003  X²=70,971   df=2    p=0,000  
2004  X²=24,083   df=2    p=0,000  
2005  X²=47,802   df=2    p=0,000  
2006  X²=38,108   df=2    p=0,000  
2007  X²=56,493   df=2    p=0,000  
2008  X²=36,860   df=2    p=0,000  
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Figuur 2.10: Tijdstip CAO-besluitvorming naar type onderhandelingsstelsel (1997-2008) 
 
 
 
Uit de nadere analyse van de timing van de besluitvorming in de type sectoren volgens het 
dominante onderhandelingsstelsel blijken alle type sectoren de globale sectorale trend te 
volgen waarbij bijna driekwart van alle besluitvorming in het eerste jaar volgend op een IPA 
plaatsvindt. Wanneer we echter een onderlinge vergelijking maken, dan merken we dat bij 
sectoren waarbij de nadruk van de besluitvorming meer op het ondernemingsniveau ligt, 
een proportioneel groter deel van de sectorale besluitvorming zal plaatsvinden in het eerste 
jaar volgend op een IPA. De verschillen tussen de even en oneven jaren zijn het grootst bij de 
PC’s die behoren tot het decentrale stelsel, vervolgens bij de PC’s die behoren tot de 
centrale stelsels en tot slot blijken deze verschillen bij de gelaagde stelsels het kleinst.  
 
Ook hier bemerken we indicaties met betrekking tot ons vermoeden dat naarmate het 
ondernemingsniveau belangrijker wordt in het gehele proces van de besluitvorming, de 
besluitvorming op het niveau van de sectoren sneller plaats zal vinden. Dit vermoeden wordt 
ons tevens bevestigd door onze statistische analyse. De Cramer’s V-waarde bedraagt hierbij 
0,103 en wijst ons op een verband. Met een normale waarde van Cramer’s V die varieert 
tussen 0 en 1, duidt deze bevonden waarde van 0,103 er op dat er weldegelijk sprake is van 
een verband tussen de timing van de besluitvorming en het desbetreffend type 
onderhandelingsstelsel, maar dat er tevens andere factoren zijn die eveneens een verband 
hebben.  
 
X²= 42,04     df=2     p=0,000 
Cramer’s V= 0,103 
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2.2.3 Naar het vertegenwoordigende werknemersstatuut 
 
Naast het type van sector volgens het dominante onderhandelingsniveau, beschouwen we 
eveneens de sectorale verschillen naar het vertegenwoordigende werknemersstatuut van de 
verschillende beschouwde PC’s. Hierbij betreft onze onderzoekspopulatie steeds de 
voltallige databank waarbij alle 189 PC’s en PsC’s beschouwd worden. We hebben hierbij, 
zoals eerder aangegeven een onderscheid gemaakt in de desbetreffende PC’s en PsC’s op 
basis van de identificatienummers waarbij de paritaire organen bevoegd waren voor enkel 
arbeiders, enkel voor bedienden, dan wel beiden.  
 
Wanneer we kijken naar het totaal aantal CAO’s (9979) dat werd afgesloten in de periode 
1997-2008 dan blijken maar liefst 5653 CAO’s afgesloten enkel voor arbeiders ten 
overstaande van 3287 enkel voor bedienden en 1033 CAO’s in PC bevoegd voor arbeiders en 
bedienden samen. 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
Figuur 2.11: Sectorale CAO’s naar type werknemersstatuut (1997-2008) 
 
 
Het merendeel, bijna 60%, van de CAO’s dat werd afgesloten sinds 1997, werd exclusief voor 
arbeiders afgesloten (Figuur 2.11). Dit is enigszins logisch gezien er in het totale bestand van 
189 PC’s en PsC’s, 90 Pc en PsC’s zijn die exclusief bevoegd zijn voor arbeiders, 25 PC’s en 
PsC’s exclusief voor bedienden en 74 PC’s voor arbeiders en bedienden. De implementatie 
van één ‘interprofessionele regel’ in één CAO op het sectorale niveau genereert bijgevolg in 
de groep PC’s exclusief bevoegd voor arbeiders 90 CAO’s ten opzichte van 25 CAO’s in de 
groep PC’s exclusief bevoegd voor bedienden en 74 CAO’s in de groep PC’s bevoegd voor 
arbeiders en bedienden. 
X²= 331,88 
df=2 
p=0,000 
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We herrekenen dan ook de absolute aantallen van CAO’s afgesloten voor de periode 1997-
2008 per PC en dit per jaar en stellen dan ook het voorgaande beeld enigszins bij (Figuur 
2.12).  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figuur 2.12: Gemiddeld aantal CAO’s per PC per jaar naar type werknemersstatuut (1997-2008) 
 
 
 
Per jaar en per PC worden nog steeds gemiddeld meer CAO’s afgesloten exclusief voor 
arbeiders (5,23) tegenover deze exclusief voor bedienden (3,44) en deze voor PC’s bevoegd 
voor arbeiders en bedienden samen (3,70). Bij een herschaling van het aantal afgesloten 
CAO’s per PC blijkt met andere woorden nog steeds dat PC’s die exclusief bevoegd zijn voor 
arbeiders gemiddeld het grootste aantal CAO’s per jaar genereren. Echter, het verschil 
tussen de PC’s die bevoegd zijn enkel voor bedienden dan wel voor arbeiders en bedienden 
wordt kleiner.  
 
Ook bij het beschouwen van het gemiddeld aantal CAO’s dat wordt afgesloten per PC per 
IPA-periode (Grafiek 2.13) gelden deze vaststellingen. Het merendeel van de akkoorden die 
wordt afgesloten in PC’s betreffen akkoorden voor arbeiders. 
 
 
 
 
 
 
X²= 331,88     df=2     p=0,000 
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Figuur 2.13: Gemiddeld aantal CAO’s/ PC per IPA-periode (1997-2008) 
 
 
 
 
 
 
Uit Figuur 2.13 wordt evenzeer duidelijk hoe dicht de gemiddelde gegenereerde output van 
de PC’s enkel voor bedienden dan wel voor arbeiders en bedienden bij elkaar ligt. 
 
Dit wordt nog duidelijker wanneer we de curves niet per IPA-periode beschouwen, maar wel 
per individueel jaar.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Grafiek 2.14: Gemiddeld aantal CAO’s/ PC per jaar (1997-2008)  
 
1997-1998 X²=37,492   df=2    p=0,000  
1999-2000 X²=92,051   df=2    p=0,000   
2001-2002 X²=56,420   df=2    p=0,000  
2003-2004 X²=49,017   df=2    p=0,000  
2005-2006 X²=77,177   df=2    p=0,000   
2007-2008 X²=43,641   df=2    p=0,000  
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Bij het beschouwen van Grafiek 2.14 valt vooral het knikkende verloop op van de curve die 
het gemiddeld aantal CAO’s per PC weergeeft voor de PC’s die CAO’s afsluiten voor enkel 
arbeiders en in mindere mate voor de PC’s die CAO’s afsluiten voor enkel bedienden. Dit laat 
met andere woorden vermoeden dat PC’s bevoegd voor een ander werknemersstatuut een 
ander besluitvormingspatroon kennen inzake de timing.  
 
In Figuur 2.15 geven we de tijdstippen van die besluitvorming weer. Bekijken we in detail per 
groep PC’s die CAO’s afsluit voor exclusief arbeiders, exclusief bedienden dan wel arbeiders 
en bedienden samen en dit binnen iedere IPA-periode dan wordt het duidelijk dat 
voornamelijk CAO’s die enkel voor arbeiders (81,3%) worden afgesloten hoofdzakelijk in het 
eerste jaar na een IPA vallen. Evenzeer, maar minder geldt dit voor de CAO’s die worden 
afgesloten enkel voor bedienden (74,1%) dan wel voor arbeiders en bedienden (56,1%) 
samen.  
 
De verschillen tussen even en oneven jaren zijn het grootst voor PC’s die exclusief voor 
arbeiders bevoegd zijn, dan voor PC’s die bevoegd zijn exclusief voor bedienden. Bij  PC’s 
bevoegd voor arbeiders en bedienden zijn die verschillen kleiner.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
1997  X²=108,253   df=2    p=0,000  
1998  X²=44,071   df=2    p=0,000  
1999  X²=152,324   df=2    p=0,000  
2000  X²=19,709   df=2    p=0,000  
2001  X²=172,006   df=2    p=0,000  
2002  X²=55,737   df=2    p=0,000  
2003  X²=128,794   df=2    p=0,000  
2004  X²=43,044   df=2    p=0,000  
2005  X²=151,544   df=2    p=0,000  
2006  X²=19,207   df=2    p=0,000  
2007  X²=81,142   df=2    p=0,000  
2008  X²=38,217   df=2    p=0,000  
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Figuur 2.15: Tijdstip CAO-besluitvorming naar type werknemersstatuut (1997-2008) 
 
 
 
 
Er is met andere woorden inzake de timing van de sectorale besluitvorming een verband met 
het vertegenwoordigend werknemerstatuut. (De p-waarde geeft in dit geval duidelijk aan 
dat de bevonden verschillen niet op basis van toeval berusten.) Dit verband is sterker dan 
het eerder vastgestelde verband met het dominante onderhandelingsniveau. De waarde van 
Cramer’s V bedraagt bij het vertegenwoordigd werknemersstatuut immers 0,256 waar deze 
waarde bij het dominante onderhandelingsniveau 0,103 bedroeg.  
 
 
 
2.2.4 Tussenbesluit 
 
De sectorale besluitvorming inzake arbeidsvoorwaarden, in termen van gegenereerde CAO’s, 
was de afgelopen vier decennia progressief met een variërend patroon. Sinds het begin van 
de jaren 1980 kwam er echter enige systematiek in de variatie waarbij de nadruk van het 
besluitvormingsproces kwam te liggen in het eerste jaar volgend op een IPA. Gemiddeld 
genomen worden sinds 1997 72% van alle CAO’s afgesloten in het eerste van de twee jaar 
tussen twee IPA’s. Bij de vaststelling van dit veranderend patroon rees eveneens het 
vermoeden dat naarmate het besluitvormingsproces inzake arbeidsvoorwaarden op het 
ondernemingsniveau belangrijker wordt, het besluitvormingsproces op het sectorale niveau 
sneller zou plaatsvinden.  
 
X²= 658,47     df=2     p=0,000 
Cramer’s V= 0,253 
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Dit is een vermoeden waarvoor we bevestiging leken te vinden bij een nadere analyse van 
het aantal afgesloten sectorale CAO’s per type onderhandelingsstelsel. Bij sectoren waarbij 
de nadruk op het besluitvormingsniveau op het ondernemingsniveau ligt, bleek een 
proportioneel groter deel van de sectorale besluitvorming plaats te vinden in het eerste jaar 
volgend op een IPA. De waarde van de Cramer’s V wees ons enerzijds op een verband tussen 
de timing van de besluitvorming en het desbetreffend type onderhandelingsstelsel maar 
toonde anderzijds ook aan dat andere factoren eveneens een verband met de timing van de 
besluitvorming hebben. Daarnaast bleek dat sectoren waarvan het dominante 
onderhandelingsniveau bij de sectoren ligt gemiddeld meer CAO’s per jaar afsluiten ten 
overstaande van decentrale of gelaagde PC’s.  
 
Bij het beschouwen van de sectorale verschillen naar het vertegenwoordigende 
werknemersstatuut bleek het merendeel van alle CAO’s die werd afgesloten sinds 1997 de 
doelgroep van arbeiders te betreffen. PC’s exclusief bevoegd voor arbeiders bleken 
gemiddeld per jaar meer CAO’s af te sluiten ten opzichte van PC’s exclusief bevoegd voor 
bedienden dan wel ten opzichte van PC’s bevoegd voor zowel arbeiders evenals bedienden. 
Wanneer ook hier het aspect timing in rekening werd genomen, bleek er een verband met 
het vertegenwoordigd werknemersstatuut waarbij vooral bij de arbeiders-PC’s het 
zwaartepunt van de sectorale besluitvorming meer in het eerste jaar lag. Het verband tussen 
de timing van de besluitvorming en het vertegenwoordigende werknemersstatuut was 
sterker dan het eerder vastgestelde verband met het dominante onderhandelingsniveau. 
 
 
 
2.3 De onderwerpen 
 
  2.3.1 Een globaal sectoraal beeld 
 
In Hoofdstuk 1 van dit tweede deel kwam reeds naar voor dat een falsificering van onze 
vooropgestelde hypotheses de nood genereerde tot analyse van een aantal specifieke 
kenmerken van het sectorale besluitvormingsproces. De zogenaamde breedte van het 
overleg uit onze hypothese 1A omvatte immers de verhouding tussen enerzijds het aantal 
afgesloten onderwerpen vervat in sectorale CAO’s en anderzijds het aantal afgesloten 
sectorale CAO’s. In 2.2 beschouwden we reeds de evolutie van het aantal afgesloten 
sectorale CAO’s sinds 1997.  
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Waar de curve die het verloop van het aantal afgesloten sectorale CAO’s (Grafiek 2.2) een 
progressief verloop kende, vinden we bij het verloop van het aantal afgesloten sectorale 
thema’s (Grafiek 2.16) niet eenzelfde verloop terug.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Grafiek 2.16: Evolutie van de sectorale onderwerpen per IPA-periode (1997-2008) 
 
 
 
 
Ten opzichte van de aanvang van onze analyse, in de IPA-periode 1997-1998 (2352 
onderwerpen), bereikt het aantal ingesloten sectorale onderwerpen zijn hoogste punt in de 
IPA-periode van 2001-2002 (6500 onderwerpen) waar in deze periode maar liefst 176% 
meer onderwerpen worden afgesloten. Na deze IPA-periode kent het aantal onderwerpen 
dat wordt behandeld echter een terugval. In de IPA-periode van 2007-2008 (4039 
onderwerpen) wordt ten opzichte van het voorlopige hoogste punt 62% minder 
onderwerpen afgesloten. Toch werden in deze periode nog steeds 72% meer onderwerpen 
afgesloten in sectorale CAO’s ten opzichte van de IPA-periode 1997-1998 waar onze analyse 
aanvangt.  
 
Ook bij een nader zicht op het aantal onderwerpen dat wordt ingesloten bij de sectorale 
CAO’s per jaar vinden we het eerder vastgestelde zigzaggend patroon terug (Grafiek 2.17).  
 
 
 
 
 
X²= 2068,86     df=5     p=0,000 
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Grafiek 2.17: Evolutie van de sectorale onderwerpen per jaar (1997-2008) 
 
 
Ook hier constateren we dat het aantal onderwerpen dat wordt behandeld op het sectorale 
niveau een variërend verloop kent met pieken en dalen waarbij er een systematiek optreedt 
met de hoogste toppen in de jaren volgend op een IPA.  
 
De nadruk bij het behandelen van sectorale onderwerpen ligt met andere woorden in het 
eerste jaar volgend op een IPA. Dit is uiteraard enigszins logisch gezien ook de nadruk van 
het aantal CAO’s (waarin deze onderwerpen worden ingesloten) in dat eerste jaar liggen. 
Gemiddeld genomen werd 83% van alle onderwerpen die worden ingesloten in sectorale 
akkoorden afgesloten in oneven jaren, zijnde het eerste jaar volgend op een IPA (Figuur 
2.18).  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figuur 2.18: Timing afsluiten sectorale onderwerpen (1997-2008) 
X²= 15105,23     df=11     p=0,000 
 
X²= 12077,35 
df=5 
p=0,000 
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Ondanks de logische samenhang merken we enig verschil in de mate waarin die 
besluitvorming plaatsvindt: gemiddeld genomen werden 72% van alle sectorale CAO’s 
afgesloten in het jaar volgend op een IPA terwijl deze 83% van alle behandelde onderwerpen 
omvatten (Tabel 2.19).  
 
IPA-periode 1997-2008 
 1
e
 jaar 2
e
 jaar 
% CAO % OND % CAO % OND 
 
Sectoraal  
overleg 
 
72 
 
 
83 
 
28 
 
17 
 
Tabel 2.19: Timing CAO en OND-besluitvorming (1997-2008) 
 
 
Bekijken we de interne verdeling van het aantal onderwerpen in de tweejaarlijkse IPA-
periodes naderbij (Tabel 2.20).  
 
 
IPA- 
periode 
oneven 
jaar % 
even 
jaar% 
1997-1998 80,44 19,56 
1999-2000 83,67 16,33 
2001-2002 82,51 17,49 
2003-2004 81,53 18,47 
2005-2006 77,34 22,66 
2007-2008 92,8 7,2 
 Tabel 2.20: Timing afsluiten sectorale onderwerpen (1997-2008) 
  
Ook bij een beschouwing van de interne verdeling per individuele IPA-periode merken we 
dat iedere individuele IPA-periode rond het gemiddelde van 83% cirkelt, hoewel de laatste 
twee IPA-periodes uit onze analyse respectievelijk een lager dan wel hoger gemiddelde laten 
optekenen.  
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  2.3.2 Naar het type onderhandelingsstelsel 
 
Wanneer we een onderscheid maken in het aantal onderwerpen dat wordt behandeld op 
het sectorale niveau naar het type sector volgens het dominante onderhandelingsniveau, 
merken we ook hier een groot overwicht voor de PC’s waarvan het dominante 
onderhandelingsniveau het sectorale niveau is (Figuur 2.21).  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figuur 2.21: Sectorale CAO’s naar type onderhandelingsstelsel (1997-2008) 
 
Centrale onderhandelingsstelsels genereerden met andere woorden sinds 1997 72% van alle 
CAO’s waarbij 66% van alle sectorale onderwerpen werden ingesloten. We gaven reeds 
eerder aan dat we deze cijfers evenwel in relatief perspectief moeten plaatsen gezien de 
ongelijke samenstelling van onze onderzoekspopulatie.  
 
Herrekenen we dan ook de absolute aantallen van onderwerpen afgesloten voor de periode 
1997-2008 per PC en dit per jaar, dan moeten we dit beeld toch enigszins bijstellen (Figuur 
2.22). Toch kunnen we nog steeds concluderen dat een PC waarbij het dominante 
onderhandelingsniveau bij de sector ligt, gemiddeld meer onderwerpen per jaar zal afsluiten 
dan decentrale of gelaagde PC’s. Centrale onderhandelingsstelsels zullen gemiddeld per PC 
quasi het dubbele aantal onderwerpen behandelen per jaar ten opzichte van de decentrale 
onderhandelingsstelsels. Deze vaststellingen liggen dan ook in de lijn der verwachtingen. Bij 
centrale onderhandelingsstelsels ligt de kern van de besluitvorming inzake 
arbeidsvoorwaarden immers op het sectorale niveau en zijn onderhandelingen op het 
ondernemingsniveau quasi afwezig. Een relatief overwicht, in termen van behandelde 
onderwerpen op het sectorale niveau, ten opzichte van de andere onderhandelingsstelsels 
waar het ondernemingsniveau een grotere rol van betekenis speelt, is dan ook logisch.  
 
X²= 742,57 
df=2 
p=0,000 
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Figuur 2.22: Gemiddeld aantal onderwerpen per PC per jaar naar type onderhandelingsstelsel  
 (1997-2008) 
 
 
Ook bij het beschouwen van de volledige tijdsspanne van onze analyse blijkt deze 
vaststelling te gelden (Grafiek 2.23).  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Grafiek 2.23: Gemiddeld aantal OND/PC per IPA-periode (1997-2008)  
 
 
 
 
 
 
X²= 742,57     df=2     p=0,000 
 
1997-1998 X²=92,866   df=2    p=0,000  
1999-2000 X²=65,723   df=2    p=0,000   
2001-2002 X²=248,096   df=2    p=0,000  
2003-2004 X²=159,586   df=2    p=0,000  
2005-2006 X²=93,060   df=2    p=0,000   
2007-2008 X²=122,221   df=2    p=0,000  
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Centrale onderhandelingsstelsels voeren op het vlak van het aantal onderwerpen dat 
gemiddeld per PC per jaar en per IPA-periode wordt gegenereerd ruimschoots de boventoon 
tegenover de gelaagde en de decentrale stelsels.  
 
Net als bij de analyse van het gegenereerde aantal CAO’s per PC stellen we ons ook hier de 
vraag of we verschillen vaststellen in de timing van de gegenereerde output, de behandelde 
onderwerpen, naarmate het besluitvormingsproces op het ondernemingsniveau belangrijker 
wordt. We zouden dan ook hier moeten vaststellen dat bij sectoren die behoren tot het 
decentrale type het zwaartepunt van de sectorale besluitvorming onder de vorm van de 
behandelde onderwerpen per jaar veel meer in het eerste jaar ligt, ten opzichte van 
sectoren die behoren tot types waar het zwaartepunt van de besluitvorming eerder bij de 
sectoren ligt.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figuur 2.24: Timing OND-besluitvorming naar type onderhandelingsstelsel (1997-2008)  
 
 
 
 
Ook inzake het aantal behandelde onderwerpen blijkt de timing van de besluitvorming in de 
type sectoren volgens het dominante onderhandelingsniveau enigszins verschillen te laten 
optekenen. Net zoals bij de analyse van het aantal gegenereerde CAO’s per PC stellen we 
ook hier vast dat bij een onderlinge vergelijking in sectoren waar de nadruk van de 
besluitvorming op het ondernemingsniveau ligt een proportioneel groter deel van de 
sectorale besluitvorming zal plaatsvinden in het eerste jaar volgend op een IPA. Ook hier 
duidt de waarde van Cramer’s V enerzijds op een verband, maar anderzijds op het bestaan 
van andere verbandhoudende factoren. Vooral bij de PC’s behorende tot een decentraal 
X²= 264,61     df=2     p=0,000 
Cramer’s V= 0,154 
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onderhandelingsstelsel ligt de nadruk van de besluitvorming in het eerste jaar volgend op 
een IPA. Toch stellen we vast dat de mate waarin dit gebeurt bij de PC’s behorende tot een 
decentraal onderhandelingsstelsel bijzonder groot is. Gemiddeld zullen in PC’s behorende 
tot een decentraal onderhandelingsstelsel maar liefst 97,5% van alle onderwerpen die 
behandeld worden in de tweejaarlijkse periode tussen twee IPA’s, in het eerste jaar worden 
behandeld. Deze onderwerpen zullen vervat zitten, zoals we reeds eerder vaststelden, in 
88,7% van alle afgesloten CAO’s (zie ook Tabel 2.25). In PC’s behorende tot een decentraal 
onderhandelingsstelsel zullen met andere woorden in het tweede jaar volgend op een IPA 
gemiddeld nog 11,3% van de gegenereerde CAO’s worden besloten die slechts 2,44% van de 
behandelde onderwerpen bevatten.  
IPA–periode 1997-2008 
 1
e
 jaar 2
e
 jaar 
% CAO % OND % CAO % OND 
Centraal 79,3 87,3 20,7 12,7 
Gelaagd 72,3 80,6 27,7 19,4 
Decentraal 88,7 97,6 11,3 2,44 
 
Tabel 2.25: Tijdstip CAO en OND-besluitvorming naar type onderhandelingsstelsel (1997-2008)  
 
 
 
2.3.3 Naar het vertegenwoordigende werknemersstatuut 
 
Ook bij de indeling van de sectoren naar het type werknemersstatuut waarvoor men 
bevoegd is, treden verschillen op inzake het aantal behandelde thema’s in de sectorale 
akkoorden.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figuur 2.26: Sectorale OND naar type werknemersstatuut (1997-2008) 
X²= 3250,30 
df=2 
p=0,000 
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Net zoals bij het globale aantal CAO’s wordt een meerderheid van het totale aantal sectorale 
onderwerpen besloten exclusief voor arbeiders (Figuur 2.26). Herrekenen we de absolute 
aantallen van onderwerpen afgesloten voor de periode 1997-2008 per PC en dit per jaar, 
dan moeten we dat beeld per type sector naar vertegenwoordigende werknemersstatuut 
toch enigszins bijstellen (Figuur 2.27).  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figuur 2.27: Gemiddeld aantal onderwerpen per PC per jaar naar type werknemersstatuut  
 (1997-2008)  
 
 
PC’s exclusief bevoegd voor arbeiders behandelen gemiddeld 17 onderwerpen ten 
overstaande van 8 onderwerpen in de PC’s exclusief bevoegd voor bedienden. PC’s bevoegd 
voor arbeiders en bedienden houden evenwel de middentred. Als we het gemiddeld aantal 
onderwerpen per PC per jaar naar het type van werknemersstatuut onderscheidden, dan 
valt over een periode van 12 jaar toch enigszins het verschil in het verloop van de curves op. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Grafiek 2.28: Gemiddeld aantal OND/PC per jaar (1997-2008) 
X²= 3250,30     df=2     p=0,000 
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Anders dan het verloop van het gemiddelde aantal CAO’s per PC per jaar vinden we in 
bovenstaande grafiek het zigzaggend patroon wel terug bij de groep PC’s bevoegd voor 
arbeiders en bedienden en niet bij de groep PC’s exclusief bevoegd voor bedienden. Dit laat 
enigszins vermoeden dat de timing van de besluitvorming in termen van het aantal 
onderwerpen in de PC’s bevoegd voor een welbepaald werknemersstatuut niet noodzakelijk 
gelijk zal lopen met de timing van de besluitvorming in dezelfde PC’s inzake het aantal CAO’s.  
 
In Figuur 2.29 beschouwen we eerst en vooral de timing van de onderwerpen-
besluitvorming per groep PC naar het type van werknemersstatuut. De verschillen tussen de 
even en oneven jaren zijn het grootst binnen PC’s die enkel op arbeiders betrekking hebben, 
dan voor de PC’s die betrekking hebben op arbeiders en bedienden samen en tot slot voor 
de PC’s die betrekking hebben enkel op bedienden. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figuur 2.29: Timing OND-besluitvorming naar type werknemersstatuut (1997-2008)  
 
1997  X²=904,221   df=2    p=0,000  
1998  X²=194,957   df=2    p=0,000  
1999  X²=2494,061   df=2    p=0,000  
2000  X²=364,151   df=2    p=0,000  
2001  X²=3645,135   df=2    p=0,000  
2002  X²=460,747   df=2    p=0,000  
2003  X²=2574,625   df=2    p=0,000  
2004  X²=339,537   df=2    p=0,000  
2005  X²=2502,177   df=2    p=0,000  
2006  X²=420,798   df=2    p=0,000  
2007  X²=2123,283   df=2    p=0,000  
2008  X²=129,852   df=2    p=0,000  
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Er is met andere woorden ook hier inzake de timing van de sectorale besluitvorming een 
verband met het vertegenwoordigend werknemerstatuut. Dit verband is evenwel sterker 
dan het eerder vastgestelde verband met het dominante onderhandelingsniveau. De waarde 
van Cramer’s V bedraagt bij het vertegenwoordigd werknemersstatuut immers 0,285 waar 
deze waarde bij het dominante onderhandelingsniveau 0,154 bedroeg.  
 
De vaststelling van die sterke nadruk op het eerste jaar binnen de tweejaarlijkse periode 
tussen twee IPA’s in de groep van de PC’s die betrekking hebben op zowel arbeiders en 
bedienden, verschilt toch enigszins van onze eerdere constateringen waar er in termen van 
gegenereerde CAO’s per PC, bij deze groep er eerder een evenwicht optrad tussen deze 
twee jaren.  
 
In Tabel 2.30 vatten we nog eens onze vaststellingen met betrekking de timing van de 
besluitvorming van zowel de CAO’s evenals de onderwerpen in de verschillende groepen PC 
naar het type van werknemersstatuut samen.  
 
IPA-periode 1997-2008 
 1
e
 jaar 2
e
 jaar 
% CAO % OND % CAO % OND 
arbeider 81,3 90,02 18,7 9,98 
arbeider en 
bediende 
56,1 82,52 43,9 17,49 
bediende 74,0 64,59 26 35,41 
 
Tabel 2.30: Tijdstip CAO en OND-besluitvorming naar type werknemersstatuut (1997-2008)  
 
 
Het is logisch te constateren dat in de groepen PC’s waar de nadruk inzake de besluitvorming 
-uitgedrukt in termen van gegenereerde CAO’s- in het eerste jaar ligt, eveneens de nadruk 
inzake de besluitvorming -uitgedrukt in termen van behandelde onderwerpen- in het eerste 
jaar zal liggen.  
 
Uitzondering blijkt de groep PC’s die bevoegd zijn voor zowel arbeiders als bedienden. In 
deze groep PC’s wordt het aantal sectorale CAO’s dat wordt besloten tijdens iedere IPA-
periode bijna gelijkmatig verdeeld over het eerste evenals het tweede jaar. Kijken we echter 
X²= 2257,00     df=2     p=0,000 
Cramer’s V= 0,285 
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eveneens naar het aantal behandelde onderwerpen dan omvatten die 56% CAO’s reeds 
meer dan 80% van alle behandelde onderwerpen uit die IPA-periode voor die PC’s. Deze 
discrepantie laat vermoeden dat de breedte van het overleg -i.e. de verhouding tussen 
aantal afgesloten onderwerpen en aantal afgesloten CAO’s- in het eerste jaar verschillen zal 
laten optekenen ten opzichte van de breedte van het overleg in het tweede jaar.  
 
 
 
2.3.4 Tussenbesluit 
 
Bij een nader zicht op de besluitvorming van sectorale onderwerpen bleken deze, in 
tegenstelling tot de gegenereerde CAO’s, in de periode sinds 1997 geen continu stijgend 
verloop te kennen. Sinds de IPA-periode 2001-2002 is er zelfs sprake van een daling van 
maar liefst 62%, hoewel in de voorbije IPA-periode hiermee nog steeds 72% meer sectorale 
onderwerpen werden behandeld in vergelijking met de IPA-periode 1997-1998. Analoog aan 
de gegenereerde CAO’s ligt ook de nadruk in de besluitvorming in termen van behandelde 
onderwerpen in het eerste jaar volgend op een IPA, waarbij reeds 83% wordt behandeld.  
 
Het variërend patroon in de aantallen behandelde onderwerpen per jaar wees ook hier op 
een verband tussen het dominant onderhandelingsniveau en de timing van de sectorale 
besluitvorming. Naarmate het besluitvormingsproces inzake arbeidsvoorwaarden op het 
ondernemingsniveau belangrijker wordt, vindt het besluitvormingsproces in termen van 
behandelde onderwerpen op het sectorale niveau sneller plaats. Wederom duidt de waarde 
van Cramer’s V enerzijds op een verband, maar anderzijds op het bestaan van andere 
verbandhoudende factoren. Ook hier stelden we vast dat in sectoren waar het sectorale 
niveau ten opzichte van het ondernemingsniveau een grotere rol speelt in het 
besluitvormingsproces van arbeidsvoorwaarden, er op het sectorale niveau een relatief 
overwicht is in termen van aantallen behandelde onderwerpen ten opzichte van andere 
onderhandelingstelsels waar eerder het ondernemingsniveau primeert.  
 
Het verband tussen het vertegenwoordigend werknemerstatuut en de timing van de 
sectorale besluitvorming is evenwel sterker dan het vastgestelde verband met het 
dominante onderhandelingsniveau. Vooral in de PC’s exclusief bevoegd voor arbeiders vindt 
de sectorale besluitvorming sneller plaats. Daarnaast blijken deze PC’s gemiddeld per jaar 
meer onderwerpen te behandelen ten opzichte van PC’s exclusief bevoegd voor bedienden 
dan wel ten opzichte van PC’s bevoegd voor zowel arbeiders evenals bedienden. 
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2.4 Besluit  
 
Om onze hypothese met betrekking tot de breedte van het overleg te falsificeren, werden in 
voorbereiding hiervan in dit hoofdstuk een aantal kenmerken van het sectorale 
besluitvormingsproces inzake arbeidsvoorwaarden nader geanalyseerd, met name het 
aantal CAO’s en onderwerpen. We hadden hierbij aandacht voor de sectorale verschillen bij 
een opsplitsing naar de type sectoren volgens het dominante onderhandelingsniveau en 
tevens het vertegenwoordigende werknemersstatuut. Beide type sectoren lieten significante 
verschillen optekenen.  
 
De type sectoren naar het dominante onderhandelingsniveau lieten verschillen optekenen 
zowel in het aantal besloten CAO’s als in het aantal behandelde onderwerpen. Zowel in 
absolute aantallen als in een herrekende output per PC en per jaar bleken de centrale 
onderhandelingsstelsels ‘productiever’ dan de type sectoren waarbij het zwaartepunt van de 
besluitvorming geheel dan wel gedeeltelijk op het ondernemingsniveau ligt.  
 
We merkten hierbij ook de diversiteit inzake de timing van de besluitvorming op. Hoe groter 
de rol van het ondernemingsniveau in het totale besluitvormingsproces was, hoe sneller de 
besluitvorming op sectoraal niveau plaatsvond. De samenhang tussen de mate van 
centralisatie van de sectoren en de timing van de sectorale besluitvorming kwam naar voor 
in het aantal CAO’s maar vooral bij de behandelde onderwerpen.  
 
Ook de indeling van de type sectoren naar het vertegenwoordigend werknemerstatuut liet 
verschillen in de gegenereerde output optekenen. Zowel in het aantal afgesloten CAO’s als in 
de behandelde onderwerpen bleken de PC’s exclusief bevoegd voor arbeiders het 
‘productiefst’, gevolgd door de PC’s bevoegd voor arbeiders en bedienden en tot slot de PC’s 
exclusief bevoegd voor bedienden.  
 
Ook hier stelden we een diversiteit inzake de timing van de besluitvorming vast, waarbij de 
besluitvorming in PC’s exclusief bevoegd voor arbeiders steeds sneller verliep ten opzichte 
van de PC’s bevoegd voor arbeiders en bedienden en de PC’s exclusief bevoegd voor 
bedienden en dit zowel inzake het aantal afgesloten CAO’s als het aantal behandelde 
onderwerpen.  
 
Het type sector naar het dominante onderhandelingsniveau vertoonde een samenhang met 
de timing van de besluitvorming en liet verschillen optekenen naar de behandelde 
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onderwerpen en de afgesloten CAO’s. Bij de indeling van de PC’s naar het type 
vertegenwoordigende werknemersstatuut bleek deze samenhang en vastgestelde 
verschillen echter sterker en groter (Figuur 2.31).  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Hoe ‘centraler’ de sector, hoe meer sectorale CAO’s en onderwerpen er worden afgesloten en behandeld. 
 
Hoe ‘groter’ de rol van het ondernemingsniveau in het besluitvormingsproces, hoe sneller de sectorale 
besluitvorming plaatsvindt in termen van CAO’s, maar vooral in termen van behandelde onderwerpen.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
PC’s exclusief bevoegd voor arbeiders behandelen meer onderwerpen en sluiten meer CAO’s af.  
 
Bij PC’s exclusief bevoegd voor arbeiders bevindt het zwaartepunt van de besluitvorming, meer dan in andere 
PC’s, zich in het eerste jaar volgend op een IPA.  
Figuur 2.31: Samenhang tussen type sector en aantallen CAO’s, behandelde onderwerpen en timing 
besluitvorming 
 
 
Dominant 
Onderhandelingsniveau 
 
Timing 
besluitvorming 
 
Aantal CAO’s 
 
 
Aantal Onderwerpen 
 
 
Werknemersstatuut 
 
Timing 
besluitvorming 
 
Aantal CAO’s 
 
 
Aantal Onderwerpen 
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Deze vaststellingen duiden ondermeer op een wisselwerking tussen het 
ondernemingsniveau en het sectorale niveau. In Deel 1 behandelden we reeds de 
institutionele opbouw van het sociaal overlegmodel waarbij werd uitgegaan van een 
hiërarchische drietrapsraket. De opeenvolging van de drie loketten met een onderlinge 
hiërarchische verhouding liet dus vermoeden dat het sociaal overleg een top-down gegeven 
betreft. We constateren echter een verschil in timing, waarbij er ondermeer een samenhang 
is met het dominante onderhandelingsniveau. Naarmate het ondernemingsniveau 
belangrijker wordt, vindt de besluitvorming van het sectorale niveau sneller plaats. De 
richting van deze samenhang leiden we af uit Grafiek 2.5 waar vooreerst het aantal 
ondernemingsakkoorden varieerde alvorens er een systematiek in de variatie van het 
sectorale overleg sloop.  
 
Centrale besluitvorming    Intermediaire besluitvorming 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
    Centrale          Gelaagde             Decentrale 
           besluitvorming     besluitvorming         besluitvorming 
 
 
Figuur 2.32: Weerslag van het ondernemingsniveau in het sectorale besluitvormingsproces 
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Het ondernemingsniveau heeft dus een weerslag op het sectorale niveau. Deze bottom-up 
beweging inzake de timing van het sectorale besluitvormingsproces blijkt groter naarmate 
het ondernemingsniveau belangrijker wordt. We geven dit in Figuur 2.32 weer door middel 
van de rode pijlen. Het aantal pijlen geeft geenszins een bepaalde verhouding weer maar 
duidt op een sterkere weerslag naarmate het ondernemingsniveau aan belang wint. 
 
Hoewel de evolutie van het aantal afgesloten CAO’s en het aantal behandelde onderwerpen 
tijdens onze geanalyseerde IPA-periodes reeds een indicatie geven van de verschillen in de 
sectorale besluitvormingsprocessen, blijft dit een moeilijk gegeven. De verscheiden evoluties 
van afgesloten CAO’s en behandelde onderwerpen geven ons immers een gedifferentieerd 
beeld over de praktijk van de besluitvorming in PC’s. In het derde hoofdstuk van dit tweede 
deel brengen we dan ook een genuanceerder beeld die de beide verschillende evoluties van 
het aantal afgesloten CAO’s en het aantal behandelde onderwerpen verenigt, namelijk de 
breedte van het overleg.   
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Hoofdstuk 3 Een genuanceerde kijk: het soortelijk gewicht der CAO’s 
 
 3.1 Inleiding 
 
We bespraken reeds eerder –in Hoofdstuk 2 van dit deel- de gegenereerde output van PC’s, 
namelijk afgesloten CAO’s en tevens hun ingesloten onderwerpen. Het werd duidelijk dat 
deze twee outputs vaak een andere evolutie betrof of onderling verschillende verhoudingen 
kende tussen de types van sectoren naar het vertegenwoordigende werknemersstatuut dan 
wel naar het dominante onderhandelingsniveau.  
 
Om een meer genuanceerde kijk te krijgen op de output van PC’s bespreken we in dit 
hoofdstuk de verhouding tussen het aantal gegenereerde onderwerpen en het aantal 
afgesloten CAO’s. Met deze verhouding bevatten we het ‘soortelijk gewicht’ van de sectorale 
CAO’s of de ‘breedte van het overleg’. Op die manier vermijden we een misplaatst beeld 
omtrent de gegenereerde output van PC’s indien we enkel het aantal onderwerpen dan wel 
het aantal CAO’s beschouwen.  
 
Dit hoofdstuk moet ons tevens in staat stellen om onze hypothese 1A te falsificeren. In het 
besluit van Deel 1 formuleerden we de verwachting, verschillen waar te nemen tussen 
sectoren naargelang het dominant onderhandelingsniveau in de gegenereerde output. Dit 
zijn de aantallen CAO’s die worden besloten op het sectorniveau evenals de aantallen van 
onderwerpen, ingesloten in die CAO’s. De aparte beschouwing van het aantal afgesloten 
onderwerpen en het aantal behandelde onderwerpen -zoals in Hoofdstuk 2 uit Deel 2- is 
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relevant omdat het een beter beeld schept van het sectorale besluitvormingsproces. De 
aparte beschouwing is echter ontoereikend om een correct beeld te verkrijgen van de 
globale gegenereerde output van PC’s. We nemen echter deze beide elementen samen in 
één verhouding -‘de breedte van het overleg’ of ‘het soortelijk gewicht van CAO’s’- omdat 
een CAO immers meerdere onderwerpen kan bevatten of meerdere onderwerpen kunnen 
per CAO behandeld worden. Op deze manier verkrijgen we tevens informatie over een ander 
aspect van het besluitvormingsproces, met name het gemiddelde gewicht van de output per 
CAO-onderhandeling in de desbetreffende sectoren. We krijgen met andere woorden een 
beeld van het gemiddeld aantal onderwerpen dat de sociale partners per CAO ter tafel 
leggen en formeel besluiten (= OND/CAO). In Hoofdstuk 2 uit dit tweede deel stelden we 
reeds vast dat het besluitvormingsproces in decentrale sectoren weliswaar sneller verliep in 
de tweejaarlijkse periode tussen de IPA’s maar dat er verhoudingsgewijs (in termen per PC 
en per jaar) minder CAO’s werden afgesloten en minder onderwerpen werden behandeld 
ten opzichte van de centrale en gelaagde sectoren. Dit geeft ons echter nog geen beeld van 
het aantal onderwerpen ingesloten per CAO. De ‘snellere’ besluitvorming in de decentrale 
sectoren met minder CAO’s en minder onderwerpen betekent niet automatisch dat er per 
CAO-onderhandeling minder onderwerpen ter tafel zullen liggen. Enkel een nadere analyse 
van het soortelijk gewicht van de CAO’s per type sector kan ons hier een beter beeld 
verschaffen. Hoofdstuk 3 speelt hier ook op in en zal aan de hand van het soortelijk gewicht 
een genuanceerder beeld brengen.  
 
Ook bij de verrichte analyses in dit hoofdstuk gaan we na of de vastgestelde verschillen al 
dan niet aan het toeval te wijten zijn en dit aan de hand van een variantie-analyse, ANOVA 
(Analysis of Variance). Deze analyse resulteert in een F-waarde die de verhouding weergeeft 
van de variantie tussen groepen ten opzichte van de gemiddelde variantie binnen een groep. 
Als deze waarde groter is dan 1 impliceert dit dat de variantie tussen de groepen groter is 
dan binnen de groepen. Wat betekent dat het ‘groepslidmaatschap’ een deel van de 
variantie verklaart. Wat de bijvermelde p-waarde en df betreft, verwijzen naar de inleiding 
van Hoofdstuk 2 uit dit tweede deel. De η² geeft aan hoeveel procent van de variantie in de 
afhankelijke variabele verklaard kan worden door de onafhankelijke variabele of door het 
groepslidmaatschap. Het is met andere woorden een maat voor de sterkte van het verband. 
Voor een appreciatie van deze effectgrote gebruiken we de vuistregel van Pierce et. al. 
(2004) waarbij de waarden als volgt worden geïnterpreteerd: .01 ~ klein, .06 ~ medium, .14 ~ 
groot.46  
                                                          
46
 In Bijlage 10 worden alle tabellen met de waarden waarop alle figuren en grafieken uit dit derde hoofdstuk 
zijn gebaseerd evenals de berekende statistische waarden, voor de volledigheid weergegeven. 
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Net als in het tweede hoofdstuk van dit onderdeel geven we deze waarden steevast onder 
iedere grafiek en figuur weer om uit te sluiten dat we werken aan de hand van anekdotische 
bewijsvoering en de significantie van onze resultaten voorop te stellen. Eveneens halen we 
deze waarden enkel aan in de gevallen waar deze duidden op niet-significante waarden of 
op de sterkte van bepaalde verbanden.  
 
 
 
3.2 Een globaal sectoraal beeld 
 
In de periode sinds 1997 werden gemiddeld 3,5 onderwerpen behandeld per afgesloten 
CAO.47 Dit gemiddelde betreft echter geen constante (Grafiek 3.1). In de IPA-periode 1997-
1998 bedroeg het soortelijk gewicht van sectorale CAO’s 2,27 OND/CAO, met een piek in de 
IPA-periode 1999-2000 van 3,97 OND/CAO, een terugval tot 3,26 OND/CAO in de IPA-
periode 2003-2004 waarna het aantal OND/CAO vervolgens weer opklom tot 3,90 in de 
afgelopen IPA-periode 2007-2008. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Grafiek 3.1: Gemiddeld soortelijk gewicht van de sectorale CAO’s per IPA-periode (1997-2008) 
 
 
 
                                                          
47
 Bij de berekening van het soortelijk gewicht van de CAO’s in onze databank werd een datacleaning 
doorgevoerd gezien een aantal CAO’s geen exact onderwerp werd toegemeten in de databank. Deze CAO’s 
werden voor deze analyse uit onze onderzoekspopulatie geweerd. De onderzoekspopulatie uit dit hoofdstuk 
beslaat 7973 CAO’s en 27841 onderwerpen.  
F= 22,524     df=5     p=0,000 
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In Hoofdstuk 2 stelden we het variërende patroon van de afgesloten CAO’s en behandelde 
onderwerpen vast waarbij er een systematiek optrad met de hoogste toppen in de jaren 
volgend op een IPA. Eenzelfde evolutie constateren we in de breedte van het overleg 
(Grafiek 3.2) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Grafiek 3.2: Gemiddeld soortelijk gewicht van de sectorale CAO’s per jaar (1997-2008) 
 
 
 
 
Wanneer we ook hier het onderscheid maken tussen de jaren die volgen op een IPA en de 
tweede jaren in de tweejaarlijkse periode tussen twee IPA’s blijken in de eerste jaren 
volgend op een IPA gemiddeld beduidend ‘zwaardere’ akkoorden (3,79 OND/CAO) te 
worden besloten ten opzichte van de tweede jaren waar het gemiddelde 2,52 OND/CAO 
bedraagt.  
 
 
 
 
 
 
 
 
F= 22,811     df=11     p=0,000 
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Figuur 3.3: Gemiddeld soortelijk gewicht van de sectorale CAO’s naar timing (1997-2008) 
 
 
 
Deze cijfers leren ons dat de sectorale besluitvorming inzake arbeidsvoorwaarden enigszins 
verschilt naargelang de timing in de tweejaarlijkse periode tussen twee IPA’s. In het eerste 
jaar volgend op een IPA wordt gemiddeld 72% van alle sectorale CAO’s voor die IPA-periode 
afgesloten waarbij reeds 83% van de behandelde onderwerpen worden ingesloten (zie 
supra). Concreet betekent dit gemiddeld 3,79 OND/CAO. Daartegenover worden in het 
tweede jaar volgend op een IPA nog ‘slechts’ 28% van de sectorale CAO’s besloten die 17% 
van alle behandelde onderwerpen voor die IPA-periode inhouden wat concreet uitmondt in 
een gemiddelde van 2,52 OND/CAO. Gelet op de p-waarde betreffen dit wel degelijk 
significante verschillen. Er is sprake van een verband, maar dit vastgestelde verband -waarde 
van η² (0,01 < η² < 0,14 )- duidt op een klein tot matig verband.  
 
We stelden reeds in Hoofdstuk 2 vast dat het zwaartepunt van de sectorale besluitvorming 
inzake arbeidsvoorwaarden zich in het eerste jaar volgend op een IPA bevindt. Niet enkel 
wordt op dat ogenblik het merendeel van de CAO’s afgesloten en het merendeel van de 
onderwerpen behandeld, daarenboven blijkt de onderlinge verhouding tussen deze twee 
eveneens te verschillen naargelang het eerste dan wel het tweede jaar in de tweejaarlijkse 
periode tussen de IPA’s. In het eerste jaar worden per CAO-onderhandeling gemiddeld meer 
onderwerpen behandeld dan in het tweede jaar. De breedte van het overleg is met andere 
woorden groter in het eerste jaar volgend op een IPA.  
 
F= 111,982    df=1   p=0,000   η²=0,014 
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3.3 Naar het type onderhandelingsstelsel 
 
In onze analyse van de gegenereerde output van PC’s volgens het type sector per 
onderhandelingstype, stelden we vast dat naarmate het besluitvormingsproces inzake 
arbeidsvoorwaarden op het ondernemingsniveau belangrijker wordt, het 
besluitvormingsproces op het sectorale niveau sneller zou plaatsvinden. Bij deze -
decentrale- PC’s bleek inderdaad een proportioneel groter deel van de sectorale 
besluitvorming in termen van afgesloten CAO’s plaats te vinden in het eerste jaar volgend op 
een IPA. PC’s waarvan het dominante onderhandelingsniveau bij de sectoren ligt -de 
centrale PC’s-, sloten dan weer gemiddeld meer CAO’s af per jaar ten overstaande van de 
andere type sectoren.  
 
Bij een blik op de behandelde onderwerpen kwam eenzelfde beeld terug. Met 97,56% van 
de behandelde onderwerpen in het eerste jaar volgend op een IPA vond ook hier de 
besluitvorming bij de decentrale PC’s (veel) sneller plaats tegenover de gelaagde en centrale 
PC’s. Deze laatste groep PC’s behandelde naar analogie van het aantal CAO’s gemiddeld ook 
veel meer onderwerpen per jaar ten overstaande van de andere type sectoren.  
 
Ondanks de vaststelling dat de gegenereerde output van decentrale PC’s zowel in termen 
van afgesloten CAO’s als in termen van behandelde onderwerpen proportioneel minder is 
dan de andere type sectoren blijkt het soortelijk gewicht van de CAO’s afgesloten in deze 
PC’s beduidend hoger te liggen dan in de andere type sectoren (Figuur 3.4).  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figuur 3.4: Gemiddeld soortelijk gewicht van de sectorale CAO’s naar type onderhandelingsstelsel  
 (1997-2008) 
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Eén onderhandelingsronde bij het afsluiten van een sectorale CAO in een decentrale PC 
beslaat met andere woorden gemiddeld meer onderwerpen. De variantie tussen de 
verschillende types sectoren is groter dan de variantie binnen de sectoren zelf (F-waarde > 
1). Er is sprake van een verband tussen het dominant onderhandelingsniveau en de breedte 
van het overleg. De waarde van η² (0,01 < η² < 0,14 ) van de algemene gemiddelden duidt op 
een klein tot matig verband.  
 
Ook bij een blik op de evolutie van het soortelijk gewicht van de afgesloten sectorale CAO’s 
sinds 1997 naar het type van onderhandelingsstelsel blijft deze vaststelling gelden (Grafiek 
3.5). Waar de evolutie van het soortelijk gewicht van de besloten CAO’s in de centrale en 
gelaagde PC’s nog enigszins nauw bij elkaar liggen, valt vooral de constante bovenligging van 
de besloten CAO’s in de decentrale PC’s op. De F-waarden (>1) tonen hier ook aan dat -met 
uitzondering van IPA-periode 2007-2008- het dominante onderhandelingsniveau verband 
houdt met het soortelijk gewicht van CAO’s. We merken echter op dat met het verstrijken 
van de tijd, de F-waarden en de waarden van η² dalen wat erop wijst dat het verband minder 
sterk wordt.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Grafiek 3.5: Gemiddeld soortelijk gewicht van de sectorale CAO’s naar type onderhandelingsstelsel 
per IPA-periode (1997-2008) 
 
 
F= 34,710    df=2   p=0,000   η²=0,022 
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De beschouwing van diezelfde evoluties maar dan per jaar levert eenzelfde beeld op (Grafiek 
3.6). De systematiek in het variërende verloop van de curves waarbij de pieken zich 
bevinden in de eerste jaren volgend op een IPA constateren we ook hier.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Grafiek 3.6: Gemiddeld soortelijk gewicht van de sectorale CAO’s naar type onderhandelingsstelsel  
per jaar (1997-2008) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
In alle oneven jaren, behalve 2007 is er een significant effect, terwijl in geen enkel even jaar 
een significant effect is. Dit wordt ook gereflecteerd in de hoge p-waarden en bijhorende 
kleine F-waarden in deze jaren. De F-waarde geeft de verhouding weer van de verschillen 
tussen de groepen PC’s naar dominant onderhandelingsniveau ten opzichte van de 
verschillen binnen deze individuele groepen PC’s. De vastgestelde verschillen inzake het 
1997 F=14,795  df=2   p=0,000   η²=0,079 
1998 F=1,294    df=2   p=0,280   η²=0,033 
1999 F=9,601   df=2   p=0,000   η²=0,043 
2000 F=0,047    df=2   p=0,954   η²=0,001 
2001 F=6,522    df=2   p=0,020   η²=0,023 
2002 F=0,843    df=2   p=0,432   η²=0,011 
2003 F=4,065    df=2   p=0,018   η²=0,017 
2004 F=1,458    df=2   p=0,238   η²=0,030 
2005 F=5,786    df=2   p=0,003   η²=0,026 
2006 F=0,814    df=2   p=0,446   η²=0,015 
2007 F=0,795    df=2   p=0,453   η²=0,005 
2008 F=0,638    df=2   p=0,535   η²=0,041 
 
   
 
1997-1998 F=12,838  df=2   p=0,000   η²=0,057 
1999-2000 F=11,530  df=2   p=0,000   η²=0,043 
2001-2002 F=10,430  df=2   p=0,000   η²=0,029 
2003-2004 F=3,720   df=2   p=0,025   η²=0,013 
2005-2006 F=6,769   df=2   p=0,001   η²=0,025 
2007-2008 F=0,995   df=2   p=0,371   η²=0,005 
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soortelijk gewicht van CAO’s tussen de verschillende groepen PC’s naar het dominante 
onderhandelingsniveau zijn er met andere woorden enkel in het eerste jaar volgend op een 
IPA dan wel in het tweede jaar. We bemerken de grotere verschillen tussen de pieken en 
dalen in het verloop van de decentrale curve ten opzichte van de centrale en gelaagde 
curves. Dit duidt uiteraard op een grotere discrepantie bij de decentrale PC’s tussen de twee 
jaren onderling in de tijdsperiode tussen twee IPA’s (Figuur 3.7).  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figuur 3.7: Gemiddeld soortelijk gewicht van de sectorale CAO’s naar timing en  
 onderhandelingsstelsel (1997-2008) 
 
 
 
 
 
Waar in de centrale en gelaagde PC’s in het tweede jaar volgend op een IPA respectievelijk 
32,57% en 29,68% minder onderwerpen per CAO worden behandeld ten opzichte van het 
eerste jaar volgend op een IPA, stellen we vast dat dit in de decentrale PC’s maar liefst 
67,81% bedraagt. Toch moeten we deze vaststelling -net zoals bij Grafiek 3.6- enigszins 
nuanceren bij een blik op de betrokken F-waarde van deze groepen PC’s. De F-waarde bij de 
‘decentrale’ PC’s (7,465) duidt erop dat de verschillen tussen de verschillende groepen PC’s 
(centraal-gelaagd-decentraal) groter zal zijn dan de interne verschillen binnen de decentrale 
groep PC’s. De hogere F-waarde bij de ‘centrale’ PC’s (30,378) wijst erop dat binnen deze 
centraal  F= 30,378  df=1   p=0,000   η²=0,013 
gelaagd  F= 6,299   df=1   p=0,012   η²=0,012 
decentraal  F= 7,465   df=1   p=0,007   η²=0,020 
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groep PC’s de interne verschillen binnen respectievelijk de even en de oneven jaren met 
betrekking tot de breedte van het overleg kleiner zijn. Er is dus weinig verschil inzake het 
soortelijk gewicht van CAO’s binnen de oneven jaren en binnen de even jaren van de 
centrale PC’s. Daartegenover is er binnen de even en oneven jaren van de decentrale PC’s 
wel een grote variantie in het soortelijk gewicht van CAO’s. Dit reflecteert zich dan ook in de 
lagere F-waarde.  
 
We constateren dus bij een nadere analyse van het soortelijk gewicht van CAO’s eveneens 
een verband met het type sector naar onderhandelingsstelsel. PC’s waar het 
ondernemingsniveau belangrijk wordt in het besluitvormingsproces van arbeidsvoorwaarden 
(de decentrale PC’s), blijken uit de bevonden cijfergegevens sneller dan andere PC’s CAO’s af 
te sluiten en de betreffende onderwerpen te behandelen. Hoewel proportioneel ten 
opzichte van de centrale en gelaagde PC’s er in decentrale PC’s minder CAO’s worden 
besloten en minder onderwerpen worden behandeld, worden per onderhandelingsronde 
wel meer onderwerpen per keer behandeld.  
 
Het vooropgestelde vermoeden –hypothese 1A- als zou er een verband bestaan tussen het 
dominante onderhandelingsniveau en de breedte van het overleg (het soortelijk gewicht van 
de CAO’s) blijkt dan ook te kloppen. Onze ANOVA (met onder andere de hoogte van de η²- 
waarden) laat echter uitschijnen dat er eveneens andere factoren inspelen op de breedte 
van het overleg. We gaan dan ook verder met de analyse van de verschillende sectoren naar 
vertegenwoordigend type werknemersstatuut.  
 
 
 
3.4 Naar het vertegenwoordigende werknemersstatuut 
 
In onze eerdere analyse van de type sectoren naar het vertegenwoordigende 
werknemersstatuut stelden we vast dat het merendeel van de besloten CAO’s (60%) en de 
behandelde onderwerpen (64%) de PC’s betrof die exclusief bevoegd waren voor arbeiders. 
Ook bij een gecorrigeerd beeld, waarbij de absolute aantallen werden herleid tot 
gemiddelden per PC en per jaar bleken de PC’s bevoegd voor arbeiders een grotere output 
te genereren ten opzichte van respectievelijk de PC’s bevoegd voor arbeiders en bedienden 
en deze exclusief voor bedienden. Met betrekking tot de timing van de gegenereerde output 
van deze PC’s bleken zowel naar het aantal afgesloten CAO’s als naar het aantal behandelde 
onderwerpen de nadruk in het eerste jaar volgend op een IPA te liggen. Uitzondering bleek 
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evenwel de groep PC’s die bevoegd zijn voor zowel arbeiders en bedienden. In deze groep 
PC’s werd het aantal sectorale CAO’s dat wordt besloten tijdens iedere IPA-periode bijna 
gelijkmatig verdeeld over het eerste evenals het tweede jaar.  
 
De eerder vastgestelde verschillen tussen de PC’s exclusief bevoegd voor arbeiders en deze 
exclusief bevoegd voor bedienden vinden we niet terug in het soortelijk gewicht van de 
besloten CAO’s in deze PC’s (Figuur 3.8). Het aantal onderwerpen dat per 
onderhandelingsronde, i.e. per CAO, wordt behandeld blijkt zowel bij de PC’s exclusief 
bevoegd voor arbeiders (3,81) en deze exclusief bevoegd voor bedienden (3,65) in dezelfde 
lijn te liggen. De CAO’s van de PC’s die bevoegd zijn voor arbeiders en bedienden hebben 
een iets lager soortelijk gewicht (2,82).  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figuur 3.8: Gemiddeld soortelijk gewicht van de sectorale CAO’s naar type werknemersstatuut 
 (1997-2008) 
 
 
 
Ook bij een beschouwing van onze toegankelijke onderzoeksperiode, sinds 1997, zien we 
eenzelfde evolutie terug (Grafiek 3.9). Het gemiddelde aantal onderwerpen dat per CAO 
wordt behandeld ligt het hoogst in de PC’s exclusief bevoegd voor arbeiders, op de voet 
gevolgd door de PC’s exclusief bevoegd voor bedienden. Deze laatste groep PC’s steeg 
echter in de eerste twee en tevens de laatste IPA-periode van onze toegankelijke 
onderzoeksperiode uit boven de curve van de PC’s exclusief bevoegd voor arbeiders. Het 
aantal onderwerpen dat per CAO wordt behandeld in de PC’s ligt met andere woorden zowel 
in de PC’s exclusief bevoegd voor arbeiders als deze exclusief bevoegd voor bedienden nauw 
F= 34,907    df=2   p=0,000   η²=0,009 
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bij elkaar. Enkel de PC’s die bevoegd zijn voor zowel arbeiders als bedienden behandelen per 
CAO minder onderwerpen. Uit de bijhorende F-waarden en de waarden van η² -met 
uitzondering van de IPA-periodes 1997-1998 en 1999-2000 waar deze waarden te laag zijn- 
leiden we af dat het vertegenwoordigende werknemersstatuut verband houdt met het 
soortelijk gewicht van CAO’s.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Grafiek 3.9: Gemiddeld soortelijk gewicht van de sectorale CAO’s naar type werknemersstatuut  
per IPA-periode (1997-2008) 
 
 
 
 
 
 
Ook bij een beschouwing van deze curves per jaar wordt duidelijk hoe dicht de evolutie van 
het aantal onderwerpen per CA0 in de PC’s exclusief bevoegd voor arbeiders en de PC’s 
exclusief bevoegd voor bedienden bij elkaar ligt (Grafiek 3.10). Toch bemerken we een 
vervlakking in de curve van het soortelijk gewicht van de CAO’s in de PC’s exclusief bevoegd 
voor bedienden in de periode tussen 2003 tot en met 2006.  
 
Een vervlakking in de curve betekent dat het soortelijk gewicht in de beide jaren tussen twee 
IPA’s ongeveer even groot is. Er worden met andere woorden zowel in het eerste als in het 
tweede jaar evenveel onderwerpen per CAO ingesloten. Dit betekent uiteraard niet dat de 
nadruk van de besluitvorming niet langer in het eerste jaar volgend op een IPA ligt maar wel 
dat de proportionele verdeling van het aantal behandelde onderwerpen over de twee jaren 
1997-1998 F=0,334   df=2   p=0,716   η²=0,001 
1999-2000 F=2,588   df=2   p=0,076   η²=0,004 
2001-2002 F=16,320  df=2   p=0,000   η²=0,018 
2003-2004 F=9,787   df=2   p=0,000   η²=0,014 
2005-2006 F=5,693   df=2   p=0,003   η²=0,008 
2007-2008 F=11,346  df=2   p=0,000   η²=0,022 
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synchroon loopt aan de proportionele verdeling van het aantal afgesloten CAO’s over deze 
twee jaren.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Grafiek 3.10: Gemiddeld soortelijk gewicht van de sectorale CAO’s naar type werknemersstatuut per jaar  
   (1997-2008) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Meer dan de curve voor de PC’s exclusief bevoegd voor bedienden kent vooral de curve van 
de PC’s bevoegd voor arbeiders en bedienden een vlakker verloop. Net zoals bij Grafiek 3.6 
(zie supra) constateren we geen significante verschillen in de even jaren (het tweede jaar 
van de IPA-periode) wat we afleiden uit de hogere p-waarden. Bovendien gaat deze 
vaststelling eveneens op voor 1997 en 1999. Pas vanaf 2001, en enkel in de oneven jaren, 
stellen we een significant verband vast. De vastgestelde verschillen inzake het soortelijk 
gewicht van CAO’s tussen de verschillende groepen PC’s naar het vertegenwoordigende 
werknemersstatuut zijn er met andere woorden enkel in het eerste jaar volgend op een IPA 
dan wel in het tweede jaar en dit pas vanaf 2001.  
 
 
1997  F=1,328   df=2   p=0,266   η²=0,003 
1998  F=1,004   df=2   p=0,368   η²=0,008 
1999  F=1,455   df=2   p=0,234   η²=0,003 
2000  F=0,281   df=2   p=0,755   η²=0,002 
2001  F=8,325   df=2   p=0,000   η²=0,013 
2002  F=0,647   df=2   p=0,524   η²=0,003 
2003  F=10,913  df=2   p=0,000   η²=0,019 
2004  F=1,006   df=2   p=0,367   η²=0,007 
2005  F=5,087   df=2   p=0,006   η²=0,010 
2006  F=0,687   df=2   p=0,504   η²=0,004 
2007  F=8,717   df=2   p=0,000   η²=0,019 
2008  F=1,534   df=2   p=0,220   η²=0,026 
   
 
Hoofdstuk 3 Een genuanceerde kijk: het soortelijk gewicht der CAO’s  
 
206 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figuur 3.11: Gemiddeld soortelijk gewicht van de sectorale CAO’s naar timing en werknemersstatuut 
(1997-2008) 
 
 
 
 
 
Het soortelijk gewicht van de CAO’s afgesloten in deze PC’s zullen in de beide jaren tussen de 
IPA’s dus dichter bij elkaar aanleunen. Het verschil tussen het eerste jaar volgend op een IPA 
en het tweede jaar volgend op een IPA inzake het soortelijk gewicht van CAO’s in de PC’s 
bevoegd voor arbeiders en bedienden bedraagt 15% of respectievelijk 3,00 en 2,54 
onderwerpen per CAO. Bij PC’s exclusief bevoegd voor arbeiders en PC’s exclusief bevoegd 
voor bedienden bedraagt het verschil in het soortelijk gewicht tussen de twee jaren 
respectievelijk 40,17% en 30,33%.  
  
arbeiders  F=63,965  df=1   p=0,000  η²=0,013 
arbeiders en bedienden F=10,503  df=1   p=0,001  η²=0,004 
bedienden   F=10,911  df=1   p=0,001  η²=0,013 
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3.5 Besluit 
 
Indien we de gemiddelde breedte van het globale sectorale overleg bekijken, blijkt in de 
periode sinds 1997 gemiddeld 3,5 onderwerpen te worden behandeld per afgesloten CAO. 
Dit gemiddelde betreft echter geen constante. Daarenboven varieerde de breedte van het 
overleg naargelang de timing waarbij in het eerste jaar volgend op een IPA, per CAO-
onderhandeling gemiddeld meer onderwerpen worden behandeld dan in het tweede jaar. 
De breedte van het overleg is met andere woorden groter in het eerste jaar volgend op een 
IPA. 
 
Bij een opdeling van de sectoren naar het dominante onderhandelingsniveau stelden we 
vast dat de variantie tussen de verschillende types sectoren groter is dan de variantie binnen 
de sectoren zelf. De F-waarden toonden hier ook aan dat -met uitzondering van IPA-periode 
2007-2008- het dominante onderhandelingsniveau weldegelijk verband houdt met het 
soortelijk gewicht van CAO’s en dus de breedte van het overleg. We merken echter op dat 
met het verstrijken van de tijd, de F-waarden en de waarden van η² dalen wat erop wijst dat 
het verband minder sterk wordt. De vastgestelde verschillen inzake het soortelijk gewicht 
van CAO’s tussen de verschillende groepen PC’s naar het dominante onderhandelingsniveau 
zijn er enkel in het eerste jaar volgend op een IPA. Maar daar ligt ook vooral de kern van de 
besluitvorming in alle sectoren (zie Hoofdstuk 2).  
 
Wanneer we de verschillende groepen PC’s naar het dominante onderhandelingsniveau 
beschouwen, blijken vooral de CAO’s besloten in decentrale PC’s een hoger soortelijk 
gewicht te omvatten. Afgaand op de F-waarde blijkt deze groep PC’s evenwel een grotere 
interne diversiteit te bevatten. Dus ondanks de eerdere vaststellingen dat de gegenereerde 
output van decentrale PC’s zowel in termen van afgesloten CAO’s als in termen van 
behandelde onderwerpen proportioneel minder is dan bij de andere type sectoren, blijkt het 
soortelijk gewicht van de CAO’s afgesloten in deze PC’s beduidend hoger te liggen dan in de 
andere type sectoren. Eén onderhandelingsronde bij het afsluiten van een sectorale CAO in 
een decentrale PC beslaat met andere woorden gemiddeld meer onderwerpen.  
 
Bij een opdeling van de sectoren naar het vertegenwoordigende werknemersstatuut stelden 
we vast dat de variantie tussen de verschillende types sectoren groter is dan de variantie 
binnen de sectoren zelf. Uit de bijhorende F-waarden en de waarden van η² leiden we af dat 
ook het vertegenwoordigende werknemersstatuut verband houdt met het soortelijk gewicht 
van CAO’s. Net zoals bij de analyses van de sectoren naar het dominante 
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onderhandelingsniveau constateren we de verschillen inzake het soortelijk gewicht van 
CAO’s tussen de verschillende groepen PC’s naar het vertegenwoordigende 
werknemersstatuut vooral in het eerste jaar volgend op een IPA dan wel in het tweede jaar. 
 
De eerder vastgestelde verschillen in de aantallen afgesloten CAO’s en ingesloten 
onderwerpen tussen de PC’s exclusief bevoegd voor arbeiders en deze exclusief bevoegd 
voor bedienden vinden we echter niet terug in het soortelijk gewicht van de besloten CAO’s 
in deze PC’s. De PC’s exclusief bevoegd voor arbeiders behandelen gemiddeld het meeste 
aantal onderwerpen per CAO-onderhandeling, maar het verschil met de andere PC’s bleek 
niet heel erg groot. Wel bevonden we met de PC’s exclusief bevoegd voor arbeiders de 
meest homogene groep gezien de hoge F-waarde.  
 
Het vooropgestelde vermoeden –hypothese 1A- als zou er een verband bestaan tussen het 
dominante onderhandelingsniveau en de breedte van het overleg (het soortelijk gewicht van 
de CAO’s) blijkt dan ook te kloppen. Sectoren laten naargelang het dominante 
onderhandelingsniveau verschillen optekenen in de breedte van het overleg. Maar niet 
enkel het dominante onderhandelingsniveau houdt verband met de breedte van het 
sectorale overleg. Andere factoren zoals het vertegenwoordigende werknemersstatuut 
houden evenzeer een verband. De vastgestelde verbanden in deze blijken op basis van de 
waarden van η² klein tot matig. Gezien η² bij de sectoren naar het dominante 
onderhandelingsstelsel groter is dan bij de sectoren naar het werknemersstatuut is het 
verband bij de eerstgenoemde sterker dan bij de tweede (Figuur 3.12).  
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     1) Er is sprake van een verband; η² = 0,022.  
 
     2) Het verband wordt minder sterk naarmate tijd verstrijkt. 
 
     3) Het verband situeert zich voornamelijk in eerste jaar IPA-periode. 
 
     4) Naarmate het ondernemingsniveau belangrijker wordt in het  
 besluitvormingsproces inzake arbeidsvoorwaarden, zal het  
 soortelijk gewicht van de sectorale CAO hoger zijn. 
      
 
 
 
 
 
 
 
 
     1) Er is sprake van een verband; η² = 0,009.  
 
     2) Het verband situeert zich voornamelijk in eerste jaar IPA-periode.  
 
     3) PC’s exclusief bevoegd voor arbeiders sluiten gemiddeld meer  
  onderwerpen af per CAO-onderhandeling, maar de verschillen  
  met de andere PC’s blijken niet al te groot.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figuur 3.12: Samenhang tussen type sector en soortelijk gewicht CAO’s 
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 4.1 Inleiding 
 
In het vierde en laatste hoofdstuk van het tweede onderdeel van dit proefschrift gaan we in 
op de kwalitatieve aspecten van de gegenereerde output van PC’s; met name de aard van de 
besloten onderwerpen. In het besluit van het eerste deel formuleerden we reeds, onder de 
vorm van hypothese 1B, de verwachting dat bij een inventarisatie van de globale 
onderwerpen ingesloten in sectorale CAO’s we een onderscheid zouden kunnen maken 
tussen de verschillende PC’s behorend tot een ander onderhandelingsstelsel. De 
diversificatie van het sociale overleg op het sectorale niveau op basis van het dominant 
onderhandelingsniveau zou met andere woorden niet enkel gestalte krijgen onder de vorm 
van de verschillen in de breedte van het overleg maar eveneens naar de inhoud van het 
overleg.  
 
Ook voor dit onderdeel maken we gebruik van de databestanden die we verkregen bij de 
FOD WASO en enigszins aanpasten teneinde onze vooropgestelde hypotheses te kunnen 
testen. Onze eerste deelvraag (zie Hoofdstuk 1, Deel 1) peilde naar het specifieke 
onderhandelingsterrein van sociale partners. Een specifiek zicht verwerven op alle materies 
en onderwerpen die door inhoudelijke coördinatie worden beslaan binnen het Belgische 
sociale overleg is niet eenvoudig. In het eerste, inleidende hoofdstuk van dit tweede deel 
gaven we aan dat we onze focus zouden leggen op de inhoud van sectorale CAO’s en dit 
omwille van het dominante karakter van het intermediaire niveau in het algehele 
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besluitvormingsproces van arbeidsvoorwaarden enerzijds en uit pragmatische overwegingen 
–het ter beschikking zijnde van geïnventariseerde informatie- anderzijds.  
 
De omstandige lijst met 294 ingesloten termen en descriptoren die gehanteerd wordt door 
de FOD WASO bij de officiële registratie van sectorale CAO’s geeft ons enigszins reeds een 
beeld van de diversiteit van het sectorale onderhandelingsterrein (zie supra). Daarnaast 
wezen we er echter op dat gezien de grote omvang van deze lijst een globale analyse van de 
inhoud van sectorale CAO’s tussen de verschillende PC’s bijzonder moeilijk wordt. 
Daarenboven zou een individuele telling geen accuraat beeld geven van de frequentie van 
welbepaalde onderwerpen gezien verscheidene onderwerpen bijzonder specifiek 
geïnventariseerd worden door middel van verschillende specifieke termen. We gaven hierbij 
het voorbeeld van een ‘globale score’ van een eerder ‘complexe term’ zoals brugpensioen 
die verdeeld zou worden over meerdere specifieke termen en een vertekend beeld zou 
genereren ten opzichte van een ‘eenvoudiger term’ zoals bijvoorbeeld fietsvergoeding.  
 
Om tegemoet te komen aan de complexiteit van een globale beschouwing door de te grote 
omvang van de individuele items enerzijds en de te specifieke aard van inventarisering van 
een aantal individuele termen anderzijds, vond een herschaling van deze 294 items plaats. 
We maken hierbij gebruik van een herschaling naar vier rubrieken die reeds eerder werd 
toegepast in het PASO-onderzoek (Theunissen en Ramioul, 2005) zodat een globaler beeld 
kon worden verkregen. Deze rubrieken waren kernthema’s (163 onderwerpen), 
personeelsbeleid (59 onderwerpen), strategisch medezeggenschap (64 onderwerpen) en 
nieuwe sociale thema’s (8 onderwerpen) (zie supra).  
 
Ook in dit laatste hoofdstuk hanteren we dezelfde opbouw als de voorgaande hoofdstukken. 
Vooreerst zetten we een globaal beeld op, waarna we de globale sectorale resultaten 
opsplitsen naar de verschillende sectoren volgens het dominante onderhandelingsniveau 
enerzijds en het vertegenwoordigende werknemersstatuut anderszijds.  
 
In een laatste onderdeel van dit hoofdstuk komen we daarenboven tegemoet aan de tol die 
betaald wordt door de grote herschaling van de 294 items naar vier rubrieken, namelijk het 
verlies van het zicht op de individuele rangorde van de ingesloten onderwerpen in sectorale 
CAO’s. Reeds in het inleidende hoofdstuk van dit tweede onderdeel werd aangegeven dat 
alvorens we in het bezit waren van de databestanden van de FOD WASO er een telling 
plaatsvond van de ingesloten onderwerpen in sectorale CAO’s voor de periode 1999-2008 
door middel van individuele opvragingen en vervolgens door een handmatige turving. Voor 
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de periode 1999-2008 betekende dit via de elektronische applicatie net geen 5000 
individuele opvragingen. In het laatste onderdeel van dit hoofdstuk reconstrueren we op 
basis van deze uitgevoerde manuele werkzaamheden de globale sectorale agenda van het 
sociale overleg van het afgelopen decennium.  
 
Ook in dit hoofdstuk duidden we de significantie en variantie aan de hand van de goodness-
of fitt test (zie supra) en stelden we in Bijlage 11 alle tabellen met de waarden waarop alle 
figuren en grafieken uit dit vierde hoofdstuk gebaseerd zijn evenals de berekende 
statistische waarden, voor de volledigheid, ter beschikking. 
 
 
 
4.2 Een globaal sectoraal beeld  
 
Bij het beschouwen van de aard van de onderwerpen (294) ingesloten in sectorale CAO’s 
sinds 1997 bemerken we dat een meerderheid (65,3%) van de behandelde onderwerpen, 
kernthema’s betreft. Dit is niet verwonderlijk, gezien enerzijds de grote omvang van het 
aantal onderwerpen die samen de kernthema’s (163 van de 294 onderwerpen) vormen en 
anderzijds ook de aard van deze onderwerpen. De kernthema’s bevatten immers de 
klassieke thema’s.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figuur 4.1: Globale aard van de onderwerpen ingesloten in sectorale CAO’s (1997-2008) 
 
X²= 24530,62 
df=5 
p=0,000 
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Onderwerpen met betrekking tot het strategisch medezeggenschap omvatten 15,9% terwijl 
onderwerpen met betrekking tot personeelsbeleid en nieuwe sociale thema’s respectievelijk 
11,7% en 7,1% deel uitmaken van het overleg. 
 
Ook bij een beschouwing van de evolutie over de toegankelijke onderzoeksperiode per IPA-
periode constateren we het grote aandeel van de kernthema’s in het sectorale overleg, 
proportioneel gevolgd door respectievelijk thema’s behorend tot het strategische 
medezeggenschap, het personeelsbeleid en de nieuwe sociale thema’s. We bemerken hierbij 
het eerder variërende aandeel van de kernthema’s in het sectoraal overleg. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Grafiek 4.2: Evolutie van de inhoudelijke aard van sectorale CAO’s per IPA-periode in absolute aantallen  
(1997-2008) 
 
 
 
 
 
 
Dat variërende verloop wordt enigszins afgezwakt wanneer we voor dezelfde periode niet de 
absolute aantallen maar wel de procentuele verhouding van de thema’s beschouwen per 
IPA-periode (Grafiek 4.3).  
 
 
 
 
 
1997-1998 X²=1213,72   df=3    p=0,000  
1999-2000 X²=3972,18   df=3    p=0,000   
2001-2002 X²=5832,24   df=3    p=0,000  
2003-2004 X²=3876,98   df=3    p=0,000  
2005-2006 X²=5518,42   df=3    p=0,000   
2007-2008 X²=4395,06   df=3    p=0,000  
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Grafiek 4.3: Evolutie van de inhoudelijke aard van sectorale CAO’s per IPA-periode naar proportionele  
verhouding (1997-2008) 
 
 
 
 
 
 
 
Vooral het aandeel van de kernthema’s blijkt in de toegankelijke onderzoeksperiode een 
enigszins stijgend verloop te kennen.  
 
Net zoals bij het verloop van het aantal afgesloten CAO’s en behandelde onderwerpen 
(Hoofdstuk 2) en het verloop van het soortelijk gewicht van de sectorale CAO’s (Hoofdstuk 3) 
kent het verloop van de verschillende curves die de absolute aantallen van de verschillende 
thema’s weergeven een variërend patroon per jaar (Grafiek 4.4). 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
1997-1998 X²=1213,72   df=3    p=0,000  
1999-2000 X²=3972,18   df=3    p=0,000   
2001-2002 X²=5832,24   df=3    p=0,000  
2003-2004 X²=3876,98   df=3    p=0,000  
2005-2006 X²=5518,42   df=3    p=0,000   
2007-2008 X²=4395,06   df=3    p=0,000  
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Grafiek 4.4: Evolutie van de inhoudelijke aard van sectorale CAO’s per jaar in absolute aantallen (1997-2008) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Dit is uiteraard logisch gezien onze vaststellingen in Hoofdstuk 2, namelijk dat de nadruk van 
de sectorale besluitvorming in de tweejaarlijkse periode zowel in termen van het aantal 
afgesloten CAO’s als in termen van de behandelde thema’s in het eerste jaar volgend op een 
IPA ligt. Wanneer het aantal onderwerpen een variërend verloop kent met pieken in de jaren 
eerstvolgend op een IPA, is het logisch te constateren dat de absolute aantallen van de aard 
van de onderwerpen per jaar evenzeer zal variëren.  
 
De vraag die we ons echter hierbij stellen is of de inhoudelijke samenstelling van het 
sectorale overleg zal verschillen in het eerste jaar volgend op een IPA ten opzichte van het 
tweede jaar volgend op een IPA. We krijgen hier een beter zicht op wanneer we over de 
onderzochte periode niet de absolute aantallen per jaar beschouwen, maar wel door een 
1997  X²=969,29   df=3    p=0,000  
1998  X²=277,79   df=3    p=0,000  
1999  X²=3300,57   df=3    p=0,000  
2000  X²=687,89   df=3    p=0,000  
2001  X²=4797,60   df=3    p=0,000  
2002  X²=1038,53   df=3    p=0,000  
2003  X²=3301,54   df=3    p=0,000  
2004  X²=590,01   df=3    p=0,000  
2005  X²=4039,69   df=3    p=0,000  
2006  X²=1498,75   df=3    p=0,000  
2007  X²=4099,07   df=3    p=0,000  
2008  X²=300,74   df=3    p=0,000  
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blik op het proportionele aandeel van iedere thema-groep in het globale aantal 
onderwerpen voor ieder jaar (Grafiek 4.5).  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Grafiek 4.5: Evolutie van de inhoudelijke aard van sectorale CAO’s per jaar naar proportionele verhouding  
(1997-2008) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Uit Grafiek 4.5 leiden we met andere woorden af dat op het eerste zicht er geen variërend 
patroon zit in de onderwerpen die behandeld worden in het sectorale overleg in het eerste 
jaar volgend op een IPA, dan wel tegenover de onderwerpen die behandeld worden in het 
tweede jaar volgend op een IPA. Indien de samenstelling van de sectorale agenda per jaar 
zou verschillen inzake de onderlinge verhouding van de vier vooropgestelde thema’s zouden 
de curves uit Grafiek 4.5 immers een variërend verloop per jaar kennen.  
 
We merken echter op dat deze 4 groepen thema’s een herschaling betreft van 294 
onderwerpen (zie supra). Het laat zich raden dat binnen eenzelfde groep zich wel degelijk 
verschillen kunnen voordoen naar de behandeling van individuele onderwerpen in het 
1997  X²=969,29   df=3    p=0,000  
1998  X²=277,79   df=3    p=0,000  
1999  X²=3300,57   df=3    p=0,000  
2000  X²=687,89   df=3    p=0,000  
2001  X²=4797,60   df=3    p=0,000  
2002  X²=1038,53   df=3    p=0,000  
2003  X²=3301,54   df=3    p=0,000  
2004  X²=590,01   df=3    p=0,000  
2005  X²=4039,69   df=3    p=0,000  
2006  X²=1498,75   df=3    p=0,000  
2007  X²=4099,07   df=3    p=0,000  
2008  X²=300,74   df=3    p=0,000  
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sectorale overleg. De vaststelling als zou er op het eerste zicht geen variërend patroon zitten 
in de onderwerpen die behandeld worden in het sectorale overleg in het eerste jaar volgend 
op een IPA tegenover de onderwerpen die behandeld worden in het tweede jaar volgend op 
een IPA geldt enkel in termen van de 4 vooropgestelde themagroepen. We benadrukken 
hierbij dat we er ons van bewust zijn dat er tussen de twee jaren die tussen twee 
opeenvolgende IPA’s liggen wel degelijk sprake kan zijn van een inhoudelijke verschuiving in 
het sectorale overleg in termen van individuele onderwerpen (zie infra).  
 
Deze voorgaande vaststelling blijkt ook te gelden wanneer we de individuele gemiddelde 
proportionele verhouding bekijken van de vier themagroepen per jaar (Figuur 4.6).  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figuur 4.6: Timing van de sectorale besluitvorming naar de aard van de ingesloten onderwerpen (1997-2008) 
 
 
 
 
Alle thema’s flirten met de grens van 83% in het eerste jaar volgend op een IPA. Enkel de 
nieuwe sociale thema’s wijken hier met 88,4% enigszins van af. In verhouding tot de globale 
sectorale agenda zal het aandeel nieuwe sociale thema’s in het eerste jaar volgend op een 
IPA iets groter zijn dan in het tweede jaar volgend op een IPA. De waarden van X² en p tonen 
ons hier dat de vastgestelde verschillen niet de resultante van toeval betreffen. Er is met 
andere woorden een verband tussen de timing in het sectorale besluitvormingsproces en de 
aard van de behandelde thema’s. De waarde van Cramer’s V duidt er echter op dat dit 
verband niet echt groot is.  
 
X²= 60,023     df=3     p=0,000 
Cramer’s V= 0,046 
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4.3 Naar het type onderhandelingsstelsel 
 
Net zoals in de voorgaande hoofdstukken zullen we deze globale sectorale cijfers opsplitsen 
naar types sectoren. Vooreerst beschouwen we de aard van de ingesloten thema’s in de 
verschillende sectoren naar het dominant onderhandelingsniveau. We stellen hier enkele 
verschillen vast (Figuur 4.7).  
 
De kernthema’s maken in alle type sectoren het merendeel van de behandelde thema’s uit 
het sectorale overleg uit, naar analogie van de globale trend (Figuur 4.1). Het sectorale 
overleg in de ‘centrale’ sectoren omvat met 68,6% kernthema’s iets meer dan het 
gemiddelde -65%- (zie supra) wat zich proportioneel laat voelen in een kleiner aandeel van 
alle andere thema’s. Het sectorale overleg in de ‘gelaagde’ sectoren bevat met 57,6% minder 
dan gemiddeld kernthema’s en proportioneel meer thema’s vooral met betrekking tot het 
personeelsbeleid (17% ten opzichte van 12% gemiddeld) en in mindere mate met betrekking 
tot het strategisch medezeggenschap en nieuwe sociale thema’s (respectievelijk 17,4% en 
8,0% ten opzichte van 12% en 7% gemiddeld).  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figuur 4.7: Aard van de onderwerpen ingesloten in sectorale CAO’s naar het dominant  
onderhandelingsniveau (1997-2008) 
 
 
 
 
De ‘decentrale’ sectoren tot slot behandelen proportioneel met 63,7% kernthema’s een 
aantal dat het meest aanleunt tot het gemiddelde, maar de thema’s met betrekking tot het 
X²= 97,20     df=6     p=0,000 
Cramer’s V= 0,066 
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strategisch medezeggenschap (14,3%) vertegenwoordigen gemiddeld (gemiddelde=16%) 
een minder groot aandeel dat gecompenseerd wordt door de thema’s met betrekking tot 
het personeelsbeleid en de nieuwe sociale thema’s (respectievelijk 13,4% en 8,5 ten 
opzichte van 12% en 7% gemiddeld).  
 
De verhouding van de onderlinge thema’s naar aard, ingesloten in de sectorale agenda van 
de verschillende sectoren naar het dominant onderhandelingsniveau werd samengevat in 
Tabel 4.8. Een plusteken betekent dat de sector een hoger dan gemiddeld aandeel van deze 
thema’s insluit in het sectorale overleg, een minteken staat uiteraard voor een lager dan 
gemiddeld aandeel.   
 
Onderwerp      
 Sector 
Kernthema’s Personeelsbeleid Strategisch 
medezeggenschap 
Nieuwe sociale 
thema’s 
 
Centraal 
 
+ 
 
 
- 
 
- 
 
- 
 
Gelaagd 
 
- 
 
 
+ 
 
+ 
 
+ 
 
Decentraal 
 
- 
 
+ 
 
- 
 
+ 
 
 
Tabel 4.8:  Aard van de onderwerpen ingesloten in sectorale CAO’s naar het dominant onderhandelingsniveau  
(1997-2008) 
 
In het eerste hoofdstuk van dit tweede onderdeel duidden we reeds de gehanteerde 
methodologie met betrekking tot de selectie van de desbetreffende PC’s naar het dominante 
onderhandelingsniveau. Onze tweede hypothese (1B) stelde de vraag of er een verband was 
tussen het dominante onderhandelingsniveau van sectoren en de behandelde onderwerpen 
ingesloten in het sectorale overleg. Bovenstaand in Figuur 4.7 stelden we vast dat er tussen 
de verschillende sectoren wel degelijk sprake is van een verscheiden onderlinge verhouding 
van de aard van de onderwerpen ingesloten in het sectorale overleg. Met onze bijgevoegde 
statistische analyse gaan we echter na of de bekomen resultaten niet op toeval gebaseerd 
kunnen zijn. De waarden van X² en p tonen ons hier dat de vastgestelde verschillen niet de 
resultante van toeval betreffen. De verschillen in samenstelling van de sectorale 
onderhandelingsagenda tussen de verschillende sectoren naar het dominante 
onderhandelingsniveau hebben dus betekenis. Er is met andere woorden een verband 
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tussen het dominante onderhandelingsniveau van sectoren en de aard van de behandelde 
thema’s zoals hypothese 1B vooropstelde. De eerder lage waarde van Cramer’s V duidt er 
echter op dat dit verband niet echt groot is en dat er tevens andere factoren zijn die 
eveneens verband houden met de aard van de onderwerpen.  
 
Deze cijfers beslaan daarenboven de volledige toegankelijke onderzoeksperiode sinds 1997. 
Bekijken we deze cijfers uitgesponnen per IPA-periode (Grafiek 4.9, 4.10 en 4.11), merken 
we op dat deze curves echter geen constant verloop kennen. De grootte van het aandeel van 
de verschillende thema’s in de sectorale agenda is met andere woorden variërend over de 
verschillende IPA-perioden heen. Toch, gezien het relatief vloeiende karakter van de curves 
betreft het variërende aandeel van de verschillende thema’s tussen de verschillende IPA-
perioden geen zeer grote verschillen. Enkel bij de ‘gelaagde’ sectoren bemerken we het 
sterker variërende verloop in de curves van de kernthema’s en de thema’s met betrekking 
tot het strategisch medezeggenschap.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Grafiek 4.9: Aard van de onderwerpen ingesloten in sectorale CAO’s van centrale sectoren  
   per IPA-periode (1997-2008) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
1997-1998 X²=448,757   df=3    p=0,000  
1999-2000 X²=3876,984   df=3    p=0,000   
2001-2002 X²=1834,469   df=3    p=0,000  
2003-2004 X²=1259,145   df=3    p=0,000  
2005-2006 X²=1490,211   df=3    p=0,000   
2007-2008 X²=1468,688   df=3    p=0,000  
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Grafiek 4.10: Aard van de onderwerpen ingesloten in sectorale CAO’s van gelaagde sectoren  
 per IPA-periode (1997-2008) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Grafiek 4.11: Aard van de onderwerpen ingesloten in sectorale CAO’s van decentrale sectoren  
 per IPA-periode (1997-2008) 
 
 
 
 
 
 
1997-1998 X²=32,975   df=3    p=0,000  
1999-2000 X²=221,180   df=3    p=0,000   
2001-2002 X²=338,282   df=3    p=0,000  
2003-2004 X²=177,322   df=3    p=0,000  
2005-2006 X²=232,632   df=3    p=0,000   
2007-2008 X²=132,842   df=3    p=0,000  
  
 
   
 
1997-1998 X²=265,959   df=3    p=0,000  
1999-2000 X²=368,614   df=3    p=0,000   
2001-2002 X²=257,935   df=3    p=0,000  
2003-2004 X²=177,322   df=3    p=0,000  
2005-2006 X²=317,847   df=3    p=0,000   
2007-2008 X²=278,707   df=3    p=0,000  
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Naast een beschouwing van de sectorale onderhandelingsagenda’s in de verschillende type 
sectoren naar het dominant onderhandelingsniveau over de verschillende IPA-perioden 
heen, beschouwen we eveneens de sectorale onderhandelingsagenda per type sector naar 
timing. In de onderstaande figuren wordt met andere woorden per type sector het relatieve 
aandeel van de verschillende thema’s in het eerste jaar ten opzichte van het relatieve 
aandeel van de verschillende thema’s in het tweede jaar gesteld. We stelden reeds eerder 
vast dat de kern van de besluitvorming zich met nadruk in alle sectoren in het eerste jaar 
volgend op een IPA bevond. Met de onderstaande beschouwing willen we nagaan of het 
eerder vastgestelde verschil in intensiteit van besluitvorming naargelang het eerste of het 
tweede jaar volgend op een IPA (in termen van afgesloten CAO’s en behandelde 
onderwerpen) zich tevens vertaalt in een proportioneel andere verhouding van die 
inhoudelijke thema’s van die behandelde onderwerpen.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figuur 4.12: Aard van de onderwerpen ingesloten in sectorale CAO’s van centrale sectoren naar tijdstip  
   (1997-2008) 
 
 
 
In alle sectoren lieten de eerste jaren volgend op een IPA -de oneven jaren- proportioneel 
het grootste aandeel van de afgesloten CAO’s en behandelde onderwerpen optekenen. Zo 
werden in de centrale sectoren in de oneven jaren gemiddeld 79,3% van alle CAO’s in een 
IPA-periode afgesloten waarbij 87,3% van de onderwerpen voor die periode werden 
ingesloten. Ondanks het relatief kleine aandeel van het tweede jaar in een IPA-periode 
(20,7% CAO’s en 12,7% onderwerpen) blijkt de verhouding tussen de thema’s (naar aard van 
de onderwerpen) ingesloten in sectorale CAO’s in dezelfde lijn van het eerste jaar te liggen. 
Nieuwe sociale thema’s lijken iets meer aan bod te komen in het eerste jaar, waar 
personeelsbeleid en strategisch medezeggenschap een iets hoger aandeel laten optekenen 
in het tweede jaar. Ook hier weer biedt onze statistische analyse ons enige duiding. Op basis 
X²= 11,169     df=3     p=0,011 
Cramer’s V= 0,039 
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van de waarde van X² en p is in de centrale sectoren wel degelijk sprake van een verband 
tussen de timing van de besluitvorming en de aard van de onderwerpen. De verschillen zijn 
echter niet bijzonder groot en ook de geringe waarde van Cramer’s V toont aan dat dit om 
een klein tot matig verband gaat.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figuur 4.13: Aard van de onderwerpen ingesloten in sectorale CAO’s van gelaagde sectoren naar tijdstip 
(1997-2008) 
 
 
 
De ‘gelaagde’ sectoren laten echter meer verschillen optekenen wat zich eveneens 
weerspiegelt in een hogere waarde voor X² (die de verhouding weergeeft van de variantie 
tussen de even en oneven jaren ten opzichte van de variantie binnen de (on)even jaren zelf). 
In de oneven jaren van de IPA-perioden werd gemiddeld 72,3% van de CAO’s afgesloten en 
hierbij 80,6% van alle onderwerpen ingesloten (zie supra). Het eerste jaar kent ten opzichte 
van het tweede jaar een agenda waarbij de kernthema’s en de nieuwe sociale thema’s een 
proportioneel groter aandeel kennen. In het tweede jaar blijft de onderlinge rangorde tussen 
de verschillende thema’s naar aard van de onderwerpen enigszins behouden maar zakt het 
aandeel van de kernthema’s en de nieuwe sociale thema’s waartegenover staat dat het 
personeelsbeleid en het strategisch medezeggenschap proportioneel binnen het tweede jaar 
een grotere rol krijgen toebedeeld dan in het eerste jaar. Toch herhalen we nogmaals dat 
deze verschillen in de agendasetting naar timing binnen de verschillende sectoren naar het 
dominante onderhandelingsniveau enigszins genuanceerd moeten worden gezien vooral het 
eerste jaar volgend op een IPA de kern van de besluitvorming plaatsvindt.  
 
In de decentrale sectoren tot slot, waar van alle sectoren het ondernemingsniveau de meest 
dominante rol kreeg toebedeeld binnen het besluitvormingsproces van arbeidsvoorwaarden, 
stelden we vast dat hier de besluitvorming op het sectorale niveau het snelst verliep. Niet 
X²= 27,240     df=3     p=0,000 
Cramer’s V= 0,122 
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enkel werden 88,7% van alle CAO’s besloten in het eerste jaar, deze sloten maar liefst 97,6% 
van alle onderwerpen in. De samenstelling van de onderhandelingsagenda in het tweede 
jaar volgend op een IPA blijkt ook in de decentrale sectoren niet heel erg te verschillen van 
het eerste jaar (Figuur 4.14). De kernthema’s en de nieuwe sociale thema’s blijken in de 
beide jaren in gelijke mate aan bod te komen.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figuur 4.14: Aard van de onderwerpen ingesloten in sectorale CAO’s van centrale sectoren naar tijdstip 
(1997-2008) 
 
 
 
Daarentegen blijkt in het tweede jaar het personeelsbeleid een iets groter onderdeel uit te 
maken ten opzichte van de onderwerpen met betrekking tot het strategisch 
medezeggenschap. Toch geldt ook bij deze vaststellingen dat we dit moeten nuanceren 
gezien de kern van de besluitvorming in het eerste jaar ligt, zeker bij de decentrale sectoren 
waar de aangegeven percentages met betrekking tot de aard van de onderwerpen in het 
tweede jaar in de globale IPA-periode slechts 2,4% vertegenwoordigen. Daarenboven 
worden we hierin gesterkt door de hoge waarde van p. Deze duidt er ons immers op dat de 
bevonden verschillen niet significant (p > 0,05) zijn.  
 
 
 
  
X²= 2,305     df=3     p=0,511 
Cramer’s V= 0,035 
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4.4 Naar het vertegenwoordigende werknemersstatuut 
 
De globale sectorale cijfers met betrekking tot de aard van de onderwerpen ingesloten in het 
sectoraal overleg, worden tevens opgesplitst naar de type sectoren volgens het 
vertegenwoordigende werknemersstatuut (Figuur 4.15).  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figuur 4.15: Aard van de onderwerpen ingesloten in sectorale CAO’s naar het vertegenwoordigend  
 werknemersstatuut (1997-2008) 
 
 
 
We stellen hierbij vast dat de groepen PC’s naar het vertegenwoordigend werknemerstatuut 
eveneens de globale rangorde van de aard van onderwerpen volgt. Het grootste aandeel van 
het sectoraal overleg in deze PC’s betreft dus kernthema’s, gevolgd door respectievelijk 
strategisch medezeggenschap, personeelsbeleid en nieuwe sociale thema’s. Toch merken we 
ook hier enige verschillen tussen de verschillende groepen PC’s naar het 
vertegenwoordigende werknemersstatuut op basis van de waarde van X². Deze verschillen 
zijn tevens significant gezien de waarde van p die gelijk is aan 0,000.  
 
Bij een vergelijking van de PC’s naar vertegenwoordigend werkstatuut valt vooral op dat bij 
de PC’s die exclusief bevoegd zijn voor bedienden met 60,2% kernthema’s gemiddeld bijna 
5% (4,8%) minder kernthema’s worden behandeld ten opzichte van het globale sectorale 
gemiddelde. Dit lagere aandeel van kernthema’s in het overleg vertaalt zich in de PC’s 
exclusief bevoegd voor bedienden vooral in een hoger dan gemiddeld aandeel voor thema’s 
X²= 148,396     df=6     p=0,000 
Cramer’s V= 0,052 
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met betrekking tot personeelsbeleid en nieuwe sociale thema’s (15,2% en 9,6% ten opzichte 
van 12% en 7% gemiddeld). Daartegenover staan de PC’s exclusief bevoegd voor arbeiders. 
Een iets hoger dan gemiddeld aandeel voor de kernthema’s (67,4% ten opzichte van 65% 
gemiddeld) vertaalt zich in een lager aandeel van de andere onderwerpen met betrekking 
tot personeelsbeleid, strategisch medezeggenschap en nieuwe sociale thema’s 
(respectievelijk 10,9% en 6,3% ten opzichte van 12% en 7% gemiddeld). De iets lagere score 
van het aandeel van kernthema’s in het sectorale overleg in de PC’s bevoegd voor arbeiders 
en bedienden (62,2% ten opzichte van 65% gemiddeld) laat zich voelen in een iets hoger dan 
gemiddelde score voor de thema’s met betrekking tot het strategische medezeggenschap en 
de nieuwe sociale thema’s (respectievelijk 17,5% en 8% ten opzichte van 16% en 7% 
gemiddeld).  
 
In Tabel 4.16 wordt de verhouding van de onderlinge thema’s naar aard, ingesloten in de 
sectorale agenda van de verschillende sectoren naar het vertegenwoordigende 
werknemersstatuut samengevat. Een plusteken betekent dat de sector een hoger dan 
gemiddeld aandeel van deze thema’s insluit in het sectorale overleg, een minteken staat 
uiteraard voor een lager dan gemiddeld aandeel. 
 
Onderwerp      
 Sector 
Kernthema’s Personeelsbeleid Strategisch 
medezeggenschap 
Nieuwe sociale 
thema’s 
 
Arbeiders 
 
 
+ 
 
- 
 
- 
 
- 
 
Arbeiders en 
bedienden 
 
- 
 
 
+ 
 
+ 
 
+ 
 
Bedienden 
 
 
- 
 
+ 
 
- 
 
+ 
 
Tabel 4.16: Aard van de onderwerpen ingesloten in sectorale CAO’s naar het dominant  
   onderhandelingsniveau (1997-2008) 
 
Ook bij de opsplitsing van de type sectoren naar het vertegenwoordigende 
werknemersstatuut beschouwen we de sectorale onderhandelingsagenda per type sector 
naar timing en zullen we nagaan of de proportionele verhouding van de inhoudelijke 
thema’s ingesloten in sectorale CAO’s verschillen naargelang het het eerste dan wel het 
tweede jaar volgend op een IPA betreft.  
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Figuur 4.17: Aard van de onderwerpen ingesloten in sectorale CAO’s van PC’s exclusief bevoegd voor  
arbeiders naar tijdstip (1997-2008) 
 
 
 
In de groep PC’s exclusief bevoegd voor arbeiders blijkt de verhouding tussen de thema’s 
(naar aard van de onderwerpen) ingesloten in sectorale CAO’s enigszins in dezelfde lijn van 
het eerste jaar te liggen (Figuur 4.17). Kernthema’s lijken iets meer aan bod te komen tijdens 
het tweede jaar waar dit ‘gecompenseerd’ wordt door een lager aandeel van de nieuwe 
sociale thema’s en de thema’s met betrekking tot strategisch medezeggenschap. Ondanks 
het relatief kleine aandeel van het tweede jaar in een IPA-periode in het sectorale 
besluitvormingsproces in de groep PC’s exclusief bevoegd voor arbeiders met slechts 18,7% 
van het totale aantal CAO’s en 9,98% van de totale onderwerpen voor die IPA-periode, zijn 
de bevonden verschillen -op basis van de waarde van X² en p- significant. Bij PC’s exclusief 
bevoegd voor arbeiders is er met andere woorden sprake van een verband tussen de timing 
in het besluitvormingsproces en de aard van de onderwerpen die hierin worden afgesloten. 
Toch betreft het een niet zo sterk verband wanneer we de waarde van Cramer’s V 
beschouwen.  
 
De mate waarin kernthema’s aan bod komen in de groep PC’s bevoegd voor arbeiders en 
bedienden blijkt in het eerste jaar volgend op een IPA ongeveer gelijk als de mate waarin het 
aan bod komt in het tweede jaar volgend op een IPA (Figuur 4.18). Toch laten twee 
verschillen zich optekenen tussen de beide jaren, namelijk een hoger aandeel dan gemiddeld 
voor de nieuwe sociale thema’s in het eerste jaar en in het tweede jaar voor de thema’s met 
betrekking tot het strategische medezeggenschap. Ook hier mogen we stellen, op basis van 
de waarde van X² en p, dat de geconstateerde verschillen significant zijn. Bij PC’s bevoegd 
voor arbeiders en bedienden is er sprake van een verband tussen de timing in het 
besluitvormingsproces en de aard van de onderwerpen die hierin worden afgesloten. Toch 
X²= 20,838     df=3     p=0,000 
Cramer’s V= 0,034 
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betreft het ondanks de iets hogere waarde van Cramer’s V (in vergelijking met de groep PC’s 
exclusief bevoegd voor arbeiders) een niet zo sterk verband.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figuur 4.18: Aard van de onderwerpen ingesloten in sectorale CAO’s van PC’s bevoegd voor arbeiders en  
bedienden naar tijdstip (1997-2008) 
 
 
 
Tot slot beschouwen we de samenstelling van de onderhandelingsagenda van de twee 
individuele jaren tussen de IPA’s in de groep PC’s exclusief bevoegd voor bedienden (Figuur 
4.19).  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figuur 4.19: Aard van de onderwerpen ingesloten in sectorale CAO’s van PC’s exclusief bevoegd voor  
bedienden naar tijdstip (1997-2008) 
 
 
 
Waar in het tweede jaar volgend op een IPA vooral de kernthema’s en de thema’s met 
betrekking tot het strategisch medezeggenschap iets meer onderdeel zullen uitmaken van 
de onderhandelingsagenda, zullen thema’s met betrekking tot het personeelsbeleid en 
X²= 13,988     df=3     p=0,003 
Cramer’s V= 0,067 
 
 
X²= 69,084     df=3     p=0,000 
Cramer’s V= 0,101 
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nieuwe sociale thema’s dit in het eerste jaar volgend op een IPA doen. Ook hier stellen we 
een verband vast tussen de timing in het besluitvormingsproces en de aard van de 
onderwerpen die hierin worden afgesloten. Toch betreft het wederom, wanneer we kijken 
naar de waarde van Cramer’s V, een niet zo sterk verband. 
 
 
 
4.5 Een andere lezing: de individuele onderwerpen in het sectorale overleg 
 
Door de herschaling van de 294 onderwerpen die zijn ingesloten in sectorale CAO’s naar vier 
rubrieken was het mogelijk een globaal beeld te verkrijgen van de sectorale agendasetting 
inzake het sociaal overleg. We wezen er echter op dat met deze herschaling een verlies 
optrad voor wat betreft het zicht op de individuele rangorde van de ingesloten onderwerpen 
in die sectorale CAO’s. Zo stelden we ondermeer vast dat er in de onderwerpen die 
behandeld worden in het sectorale overleg in het eerste jaar ten opzichte van het tweede 
jaar volgend op een IPA geen variërend patroon aanwezig was. Deze uitspraak was echter 
enkel geldig voor de vier vooropgestelde themagroepen. Tussen de twee jaren onderling die 
tussen twee opeenvolgende IPA’s liggen, kan er wel degelijk sprake zijn van een inhoudelijke 
verschuiving in het sectorale overleg in termen van individuele onderwerpen. In dit laatste 
onderdeel van dit vierde hoofdstuk gaan we hier verder op in.  
 
De keuze om de 294 onderwerpen te herschalen naar vier rubrieken kwam tot stand 
enerzijds omwille van de grote omvang van de lijst met individuele items en anderzijds om 
de te specifieke aard van inventarisering van een aantal individuele termen op te vangen. 
We kozen dus bewust om niet te werken met de 294 onderwerpen, noch met de 
herschaalde 79 items die beschikbaar waren via de webapplicatie die gebruik maakte van de 
aparte databestanden online maar wel met een eigen herschaling (zie Hoofdstuk 1, Deel 2).  
 
Alvorens we echter beschikten over de verscheidene elektronische databestanden -die alle 
informatie met betrekking tot de registratiegegevens, waaronder de 294 onderwerpen, van 
sectorale CAO’s herbergen- brachten we manueel de frequenties van ieder individueel 
onderwerp voor wat betreft het globale sectorale niveau in kaart. We maakten hiervoor 
gebruik van de webapplicatie op de website van de FOD WASO voor de periode 1999-2007. 
Op het ogenblik van de manuele inventarisatie (gedurende het jaar 2007) was online 1998 
en 1997 nog niet beschikbaar. Door de timing van de manuele inventarisatie waren de jaren 
2007 en 2008 eveneens nog niet beschikbaar. Nadien werd deze manuele inventarisatie niet 
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verdergezet omdat -zoals we reeds eerder aangaven- we na vele gesprekken over de 
volledige databestanden beschikten waarmee geautomatiseerde opvragingen mogelijk 
werden. We maken echter gebruik van de verzamelde gegevens uit 2007 om alsnog de 
voorgenoemde vaststellingen een andere lezing te geven. Het in kaart brengen van die 
individuele onderwerpen gebeurde door een opvraging per individueel onderwerp (van de 
online beschikbare lijst van 79 onderwerpen) en dit per jaar. Het aantal CAO’s dat per 
opvraging naar een individueel onderwerp per jaar werd bekomen, vertegenwoordigde de 
frequentie van dat specifieke onderwerp voor dat jaar voor het globale sectorale niveau.  
 
  Onderwerpen Sectorale Akkoorden 1999-2006 Totaal % 
1 Loon 1225 9,00 
2 Fonds voor bestaanszekerheid (FBZ) 998 7,33 
3 Voltijds brugpensioen> 55 jaar 905 6,65 
4 Werkgeversbijdrage 847 6,22 
5 Vorming en opleiding 680 4,99 
6 Aanvullende vergoeding 577 4,24 
7 Premies 554 4,07 
8 Syndicale premie 468 3,44 
9 Eindejaarspremie 456 3,35 
10 Tijdskrediet 454 3,33 
11 Sociale vrede 428 3,14 
12 Vervoerskosten 420 3,08 
13 Jonge werknemers 411 3,02 
14 Risicogroepen 405 2,97 
15 Toenaderingsstatuut arbeider/bediende 392 2,88 
16 Functieclassificatie 385 2,83 
17 Arbeidsduur 379 2,78 
18 Ploegenarbeid 325 2,39 
19 Syndicale vorming 206 1,51 
20 Syndicale afvaardiging 198 1,45 
Tabel 4.20: De globale rangorde van individuele onderwerpen ingesloten in sectorale CAO’s  
  (1999-2006) 
 
We beschouwen in Tabel 4.20 de rangorde van de individuele onderwerpen naar frequentie 
ingesloten in de sectorale CAO’s voor het globale sectorale niveau voor de periode 1999-
2006.  
Hoofdstuk 4 Naar een sectorale agendasetting?  
 
231 
 
Niet verwonderlijk is ‘loon’ het meest aangehaalde onderwerp in sectorale CAO’s voor de 
periode 1999-2006 dat 9% van het globale aantal aangehaalde onderwerpen 
vertegenwoordigde. Samen met ‘premies’, ‘eindejaarspremies’ en ‘aanvullende 
vergoedingen’ in de top tien, scoort remuneratie in al zijn facetten bijzonder goed. Hoewel 
sectorale CAO’s een breed pallet van onderwerpen omvatten blijft hoofdzakelijk verloning 
(in diverse vormen) tot de meest behandelde onderwerpen behoren. Toch merken we 
hierbij op dat ook ‘vorming en opleiding’ een voorname vijfde plaats in het sectorale overleg 
bekleedt en tijdskrediet nog net de top tien vervoegt. Naast verloning blijkt er in het 
sectorale overleg dus ook plaats voor eerder kwalitatieve aspecten.  
 
Naast een globaal beeld, zullen we naar analogie van de opbouw van de vorige hoofdstukken 
deze omvattende sectorale gegevens opsplitsen per jaar. Om enigszins een klare kijk op deze 
gegevens te verwerven, hebben we in Figuur 4.21 -die de rangorde weergeeft van 
individuele onderwerpen ingesloten in sectorale CAO’s per individueel jaar voor de periode 
1999-2006- gewerkt met kleurencodes. Ieder individueel onderwerp uit de top tien van de 
globale rangorde uit Tabel 4.20 kreeg in de eerste kolom (uiterst links) die de globale 
sectorale rangorde herneemt, een individuele kleurencode. In de daaropvolgende 
kolommen die telkens een individueel jaar vertegenwoordigen, kregen dezelfde 
onderwerpen dezelfde kleurencode aangemeten. Dit vergemakkelijkt een visuele 
vergelijking enigszins.  
 
De kolommen van de individuele jaren werden om praktische redenen beperkt in de 
breedte. Hoewel dit layoutmatig minder oogt, stelt het ons wel in staat om op één pagina 
alle onderworpen jaren te beschouwen. Dat hierdoor niet alle onderwerpen volledig 
leesbaar zijn, wordt tegemoet gekomen door de kleurencodes die verwijzen naar de eerste 
globale kolom waar de onderwerpen wel volledig leesbaar zijn. Daarenboven vinden we in 
Bijlage 7 een alfabetische lijst van alle onderwerpen die hier in deze als legende dienst kan 
doen in geval van onduidelijkheden. Tevens zijn in Tabel 4.20 niet de individuele aantallen en 
percentages per onderwerp terug te vinden. In Bijlage 11 stellen we echter per jaar de 
rangorde van de ingesloten onderwerpen in de sectorale CAO’s opnieuw ter beschikking 
samen met de individuele aantallen en percentages per onderwerp. 
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Figuur 4.21: De globale rangorde van individuele onderwerpen ingesloten in sectorale CAO’s per jaar (1999-2006) 
 
 
 
globaal 1999-2007 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006
1 LOON LOON FONDS VOOR BESTAANSZEKERHEID (FBZ)LOON ONDS VOOR BESTAANSZEKERHEID (FBZ)LOON ONDS VOOR BESTAANSZEKERHEID (FBZ)LOON LOON
2 FONDS VOOR BESTAANSZEKERHEID (FBZ)FONDS VOOR BESTAANSZEKERHEID (FBZ)LOON WERKGEVERSBIJDRAGELOON VOLTIJDS BRUGPENSIOEN > 55 JAAR VOLTIJDS BRUGPENSIOEN > 55 JAAR VOLTIJDS BRUGPENSIOEN > 55 JAAR FONDS VOOR BESTAANSZEKERHEID (FBZ)
3 VOLTIJDS BRUGPENSIOEN > 55 JAAR VOLTIJDS BRUGPENSIOEN > 55 JAAR VOLTIJDS BRUGPENSIOEN > 55 JAAR FONDS VOOR BESTAANSZEKERHEID (FBZ)TIJDSKREDIET WERKGEVERSBIJDRAGEVORMING EN OPLEIDINGFONDS VOOR BESTAANSZEKERHEID (FBZ)EINDEJAARSPREMIE
4 WERKGEVERSBIJDRAGE WERKGEVERSBIJDRAGERISICOGROEPEN VOLTIJDS BRUGPENSIOEN > 55 JAAR VOLTIJDS BRUGPENSIOEN > 55 JAAR FONDS VOOR BESTAANSZEKERHEID (FBZ)LOON WERKGEVERSBIJDRAGEPREMIES
5 VORMING EN OPLEIDING AANVULLENDE VERGOEDINGENWERKGEVERSBIJDRAGEAANVULLENDE VERGOEDINGENWERKGEVERSBIJDRAGEVORMING EN OPLEIDINGWERKGEVERSBIJDRAGEPREMIES AANVULLENDE PENSIOENEN
6 AANVULLENDE VERGOEDINGENVORMING EN OPLEIDINGVORMING EN OPLEIDINGVORMING EN OPLEIDINGEINDEJAARSPREMIEPREMIES TIJDSKREDIET TIJDSKREDIET VOLTIJDS BRUGPENSIOEN > 55 JAAR 
7 PREMIES ARBEIDSDUUR EINDEJAARSPREMIEPREMIES VORMING EN OPLEIDINGTIJDSKREDIET SOCIALE VREDE VORMING EN OPLEIDINGVORMING EN OPLEIDING
8 SYNDICALE PREMIE RISICOGROEPEN ARBEIDSDUUR VERVOERSKOSTENPREMIES SYNDICALE PREMIESYNDICALE PREMIESYNDICALE PREMIESYNDICALE PREMIE
9 EINDEJAARSPREMIE SOCIALE VREDE AANVULLENDE VERGOEDINGENJONGE WERKNEMERSARBEIDSDUUR JONGE WERKNEMERSINDEJAARSPREMIESOCIALE VREDE ONKOSTENVERGOEDING
10 TIJDSKREDIET TOENADERINGSTATUUT ARBEIDER/BEDIENDEPREMIES ARBEI SDUUR FUNCTIECLASSIFICATIEEINDEJAARSPREMIESYNDICALE VORMINGJONGE WERKNEMERSTIJDSKREDIET
11 SOCIALE VREDE SYNDICALE PREMIESYNDICALE PREMIETOENADERINGSTATUUT ARBEIDER/BEDIENDEVERVOERSKOSTENSOCIAL  VREDE AANVULLENDE PENSIOENENAANVULLENDE VERGOEDINGENVERVOERSKOSTEN
12 VERVOERSKOSTEN VERVOERSKOSTENFUNCTIECLASSIFICATIESYNDICALE PREMIESYNDICALE PREMIEAANVULLENDE VERGOEDINGENVERVOERSKOSTENEINDEJAARSPREMIEXTRA LEGALE VOORDELEN
13 JONGE WERKNEMERS PLOEGENARBEID TOENADERINGSTATUUT ARBEIDER/BEDIENDEEINDEJAARSPREMIEAANVULLENDE VERGOEDINGENTOENADERI GSTATUUT ARBEIDER/BEDIENDEF NCTIECLASSIFICATRISICOGROEPEN FEESTDAGEN
14 RISICOGROEPEN EINDEJAARSPREMIEVERVOERSKOSTENTIJDSKREDIET AANVULLENDE PENSIOENENFUNCTI CLASSIFICATIEHALFTIJDS BRUGPENSIOENPLOEGENARBEID FUNCTIECLASSIFICATIE
15 TOENADERINGSTATUUT ARBEIDER/BEDIENDEFUNCTIECLASSIFICATIEF ESTDAGEN SOCIALE VREDE JONGE WERKNEMERSVERVOERSKOSTENAANVULLENDE VERGOEDINGENFUNCT ECLASSIFICATIEPLOEGENARBEID
16 FUNCTIECLASSIFICATIE JONGE WERKNEMERSSYNDICALE VORMINGFUNCTIECLASSIFICATIETO NADERINGSTATUUT ARBEIDER/BEDIENDERISICOGROEP N PREMIES VERVOERSKOSTENOVERUREN
17 ARBEIDSDUUR OVERUREN JONGE WERKNEMERSRI ICOGROEPEN OVERUREN PLOEGENARBEID ARBEIDSDUUR TOENADERINGSTATUUT ARBEIDER/BEDIENDEANCIENNITEITSPREM
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Bij een beschouwing van de ingesloten individuele onderwerpen in sectorale CAO’s per jaar 
merken we dat ‘loon’ steevast het meest behandelde onderwerp is doorheen alle sectoren 
in het eerste jaar volgend op een IPA. In het tweede jaar volgend op een IPA blijkt dit quasi 
altijd het onderwerp ‘Fonds voor bestaanszekerheid (FBZ)’ te zijn.  
 
Daarnaast zijn in alle jaren, even en oneven, steeds ‘brugpensioen’, ‘werkgeversbijdrage’ en 
‘vorming en opleiding’ prominent aanwezig. Het valt op bij een overzicht van de individuele 
jaren ten opzichte van het globale sectorale beeld van de beschouwde periode dat de 
globale top vijf steeds prominent aanwezig is, zij het soms per jaar in een iets gewijzigde 
rangorde. Wanneer we echter verder kijken dan de top vijf, zien we een meer variërend 
patroon van de ingesloten onderwerpen.  
 
 
 
 4.6 Besluit 
 
In dit vierde hoofdstuk van het tweede deel stond de inhoud van het sociale sectorale 
overleg centraal. Het opzet hierbij was om hypothese 1B –die stelde dat diversificatie van 
het sociale overleg op het sectorale niveau op basis van het dominante 
onderhandelingsniveau verband zou houden met de inhoud van het overleg- te falsificeren.  
 
Door het gebruik van de databestanden van de FOD WASO en een grondige herschaling van 
de honderden ingesloten items in sectorale CAO’s verkregen we een beter beeld op het 
inhoudelijke onderhandelingsterrein van de sociale partners.  
 
Het grootste aandeel van het sectorale overleg in het afgelopen decennium omvat vooral 
kernthema’s. Dit was een eerder logische vaststelling, gezien enerzijds de grote groep van 
onderwerpen die konden thuisgebracht worden in de categorie (163 onderwerpen van de 
vooropgestelde lijst van 294 onderwerpen) en anderzijds gezien de aard van deze 
onderwerpen. De naam van de rubriek ‘kernthema’s’ laat reeds zelf vermoeden dat hier de 
core business van het sociaal overleg wordt behandeld met onder andere items zoals loon, 
arbeidsvoorwaarden en de arbeidsduur van de werknemers. Hoewel we in absolute 
aantallen een variërend patroon vaststelden inzake de verschillende rubrieken per jaar (wat 
logisch te verklaren viel door het variërend patroon van het aantal onderwerpen per jaar 
zoals we reeds eerder in Hoofdstuk 2 uit dit tweede deel vaststelden) bleken quasi alle 
onderwerpsrubrieken in gelijke mate te zijn verdeeld over de twee jaren. Enkel nieuwe 
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sociale thema’s komen in het eerste jaar iets meer aan bod, ten opzichte van de andere 
onderwerpen. Een verband tussen de timing van de besluitvorming en de aard van de 
behandelde onderwerpen bleek aanwezig maar was niet echt sterk.  
 
Bij een opsplitsing van de globale sectorale cijfers van de aard van de ingesloten thema’s 
beschouwden we vooreerst de verschillende sectoren naar het dominante 
onderhandelingsniveau. We stelden een verband vast tussen het dominante 
onderhandelingsniveau van sectoren en de aard van de behandelde thema’s (Figuur 4.21). 
Ook uit onze statistische analyse bleek er sprake te zijn van een verband, maar gezien de niet 
al te hoge waarde van Cramer’s V waren we er ons van bewust dat tevens andere factoren 
verband houden met de aard van de onderwerpen die worden aangesneden in het sectorale 
overleg. Onze hypothese 1B, die centraal stond in dit hoofdstuk kon met andere woorden 
niet worden gefalsificeerd. Vooral de eerder centrale sectoren bleken meer dan een 
gemiddeld aantal kernthema’s te behandelen. Een vaststelling die zich eveneens liet voelen 
in een lager dan gemiddeld aandeel voor de andere themasoorten (personeelsbeleid, 
strategisch medezeggenschap en nieuwe sociale thema’s). De andere sectoren, gelaagde en 
decentrale, lieten dan weer minder kernthema’s dan gemiddeld optekenen binnen het 
sectorale overleg waarbij quasi alle andere themasoorten een hoger dan gemiddelde score 
lieten optekenen. Dat centrale sectoren een hoger dan gemiddeld aantal kernthema’s laat 
optekenen in het sectorale overleg valt mogelijks te verklaren door de (quasi) afwezigheid 
van het ondernemingsniveau in het besluitvormingsproces van arbeidsvoorwaarden. Het 
sectorale niveau vormt dan met andere woorden het eindstation om onderwerpen –en 
vooral kernthema’s- in een finale vorm te gieten alvorens deze worden geïmplementeerd op 
de arbeidsvloer. Bij de analyse van de timing in de sectorale onderhandelingsagenda’s in de 
verschillende type sectoren naar het dominant onderhandelingsniveau bleken de thema’s 
die ingesloten worden in het eerste jaar van het sectorale overleg volgend op een IPA in 
dezelfde lijn te liggen van het tweede jaar. Daarenboven bleek aan de hand van de p-waarde 
dat de vastgestelde verschillen niet altijd even significant waren.  
 
De verschillende sectoren opgesplitst naar het vertegenwoordigende werknemersstatuut 
lieten eveneens verschillen optekenen in de mate waarin de verschillende thema’s aan bod 
kwamen in het sectorale overleg. We stelden ook hier een verband vast tussen het 
vertegenwoordigende werknemersstatuut van sectoren en de aard van de behandelde 
thema’s. Dit verband (zie waarde Cramer’s V) bleek daarenboven minder sterk dan het 
eerder vastgestelde verband tussen het dominante onderhandelingsniveau van sectoren en 
de aard van de behandelde thema’s (Figuur 4.22). De groep PC’s exclusief bevoegd voor 
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bedienden sloot gemiddeld iets minder kernthema’s in, in het sectorale overleg, maar liet 
een iets hoger dan gemiddelde score optekenen voor onderwerpen met betrekking tot 
personeelsbeleid en nieuwe sociale thema’s. De groep PC’s exclusief bevoegd voor arbeiders 
liet dan weer een iets meer dan gemiddeld aantal kernthema’s optekenen wat zich liet 
voelen in een lager aandeel van de overige thema’s (personeelsbeleid, strategisch 
medezeggenschap en nieuwe sociale thema’s). Bij de analyse van de timing in de sectorale 
onderhandelingsagenda’s in de verschillende type sectoren naar het vertegenwoordigende 
werknemersstatuut bleken de thema’s die ingesloten worden in het eerste jaar van het 
sectorale overleg volgend op een IPA in dezelfde lijn te liggen van het tweede jaar. 
 
Tot slot werd in dit hoofdstuk een andere lezing gegeven aan de analyse van het 
inhoudelijke onderhandelingsterrein van de sociale partners. Door de herschaling van de 
omvangrijke lijst van 294 ingesloten sectorale onderwerpen werd een globale beschouwing 
mogelijk maar trad een verlies aan informatie en inzicht op. De analyse van de individuele 
onderwerpen aan de hand van de beschikbare lijst van 79 onderwerpen gaf ons enigszins 
een nauwgezetter en concreter beeld ten opzichte van de vier gehanteerde rubrieken. Uit 
dit meer gedetailleerdere beeld bleek vooral het aspect van remuneratie –zij het in 
verschillende vormen- voorop in het sectorale overleg te staan. Daarnaast bleken eerder 
kwalitatieve aspecten zoals ‘vorming en opleiding’ en ‘tijdskrediet’ hun ingang te vinden in 
het sectorale overleg. Bij een opdeling naar individuele jaren bleek vooral de globale top vijf 
van de meest aangehaalde onderwerpen in sectorale CAO’s een quasi constante, zij het vaak 
in een gewijzigde rangorde. Na de top vijf (loon, fonds voor bestaanszekerheid, 
brugpensioen, werkgeversbijdrage en vorming en opleiding) stelden we een eerder 
variërend patroon van de verschillende onderwerpen vast.  
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      1) Ja, maar zwak, Cramer’s V= 0,066 
      2) Centrale sectoren sluiten meer ‘kernthema’s’  
  in tegenoverstaande andere sectoren. 
 
 
 
 
1) Ja, maar de vastgestelde verschillen zijn  
  minimaal of niet significant 
      2) Nood aan nuance omwille van geringe omvang  
  van de besluitvorming in het tweede jaar. 
 
 
 
 
 
 
1) Ja, maar zwak, Cramer’s V= 0,052 
      2) Arbeiders sluiten meer ‘kernthema’s’  
  in tegenoverstaande andere sectoren. 
3) Bedienden behandelen meer onderwerpen met  
  betrekking tot personeelsbeleid en nieuwe 
  sociale thema’s 
 
 
 
1) Ja, maar de vastgestelde verschillen zijn  
  minimaal  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figuur 4.22: Samenhang tussen type sector en aard van de ingesloten onderwerpen
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§ 5. Besluit Deel 2 
 
 
In het tweede deel van dit proefschrift bouwden we verder op de bevindingen van onze 
analyse van de Belgische arbeidsverhoudingen op het vlak van arbeidsvoorwaardenvorming 
uit het eerste onderdeel. Uit die analyse bleek het (nationaal) sociaal overleg geen 
homogeen proces te omvatten (Traxler en Brandl, 2008). De geïnstitutionaliseerde 
processen van arbeidsvoorwaardenvorming kenden immers een sectorale diversiteit bij het 
beschouwen van het dominante onderhandelingsniveau (Van Ruysseveldt, 2000; CRB, 2009). 
We onderscheidden hierbij drie type sectoren naargelang het desbetreffende 
onderhandelingsniveau waarop het zwaartepunt in de besluitvorming zich bevond.  
 
Die vaststelling van een sectorale diversificatie op basis van het dominante 
onderhandelingsniveau zette ons ertoe aan een aantal kenmerken van het sectorale 
besluitvormingsproces inzake arbeidsvoorwaarden nader te analyseren. De hypotheses die 
we formuleerden in het besluit van het eerste deel stelden een verband voorop tussen 
enerzijds het dominante onderhandelingsniveau en anderzijds de breedte van het sectorale 
overleg (hypothese 1A) en de behandelde onderwerpen, ingesloten in de sectorale CAO’s 
(hypothese 1B). Bij de operationalisatie van deze vooropgestelde hypotheses bleek algauw 
dat om deze stellingen mogelijks te falsificeren, er nood was aan de analyse van een aantal 
specifieke kenmerken van het sectorale besluitvormingsproces.  
 
Voor de analyse van het (formele) sectorale besluitvormingsproces maakten we gebruik van 
de algemene databestanden van de FOD WASO die een reeks variabelen bevatten die in 
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kaart werden gebracht bij de registratie van sectorale CAO’s vanaf 1999. We voerden een 
koppeling door van deze databestanden via verschillende MS Access-bestanden waarna we 
via PASW Statistics 17 in combinatie met MS Excell de beoogde informatie genereerden.  
 
Het bewandelde pad om toegang te krijgen tot deze informatie verliep evenwel niet 
vlekkenloos. Net zoals in eerder gevoerd onderzoek (Van Ruysseveldt, 2000; Van Daele, 
2004) stellen we de abominabele staat van de Belgische data en statistieken inzake 
arbeidsverhoudingen vast. Onze ‘praktijkervaring’ wordt perfect geïllustreerd door het 
eerder aangehaalde citaat van Harry Bocksteins (2007:67), adviseur-generaal van de afdeling 
sociaal overleg binnen de FOD WASO, die de statistische gegevens als een ‘bijproduct’ 
beschouwde van het administratief beheer. Toch kan de waarde van deze databestanden 
niet ontkend worden gezien dit de enige centrale plaats is waar alle gegevens over de 
oprichting, samenstelling en werking van PC’s en PsC’s en over de neergelegde CAO’s en 
andere documenten die voortspruiten uit het collectief overleg worden opgeslagen.  
 
De appreciatie van de (potentiële) waarde van deze databestanden bleek echter 
ongelijkmatig te zijn verdeeld tussen de administratie van de FOD WASO en de uitvoerders 
van dit onderzoek, zoals duidelijk bleek uit de moeilijke toegang tot deze bestanden. Dit 
bleek eveneens uit de minder omvattende methodiek tot registratie van de sectorale 
akkoorden voor de periode vóór 1999. Onvolledige fiches, onleesbaar handschrift of een mix 
van termen die hetzelfde onderwerp dienden te duiden, maakten de handmatige 
inventarisatie van de individuele fiches voor de periode 1989-1999 niet enkel tijdrovend 
maar eveneens ontoereikend voor verdere analyse.  
 
We maakten vooreerst een analyse van de gegenereerde output van PC’s en PsC’s en dit 
onder de vorm van het aantal afgesloten CAO’s en het aantal behandelde onderwerpen. 
Deze twee facetten gaven ons een indicatie van de verschillen in de formele sectorale 
besluitvormingsprocessen en effenden het pad voor de daaropvolgende analyse, namelijk 
deze van het soortelijk gewicht of de breedte van het overleg. De analyse van deze laatste 
bracht een genuanceerder beeld naar voren en vermeed misplaatste percepties op basis van 
de eerste analyse die CAO’s en onderwerpen apart beschouwde. Een CAO kan immers 
meerdere onderwerpen bevatten of meerdere onderwerpen kunnen per CAO behandeld 
worden. Daarnaast stelde dit hoofdstuk ons tevens in staat om hypothese 1A te falsificeren. 
In het vierde hoofdstuk gingen we nader in op de kwalitatieve aspecten van de 
gegenereerde output van PC’s onder de vorm van de aard van de besloten onderwerpen 
waarbij we aansloten bij hypothese 1B.  
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Door de toegang die ons verleend werd tot de algemene databestanden en door de 
koppelingen die we uitvoerden, bleek het niet enkel mogelijk om de beoogde informatie te 
genereren maar tevens een meer globale polaroid van het sectorale overleg te 
bewerkstelligen. Naast het type sector volgens het dominante onderhandelingsniveau 
werden we tevens in staat gesteld de sectorale gegevens te diversifiëren naar het 
vertegenwoordigende werknemersstatuut. Niet enkel hebben we een zicht verworven op de 
breedte van het overleg en de aard van de behandelde onderwerpen. Aan de hand van de 
ingesloten variabelen in de databank werd het ook mogelijk een zicht te verwerven op de 
globale aantallen CAO’s, onderwerpen en de timing van de besluitvorming.  
 
Geenszins had de analyse van deze extra informatie de intentie een allesomvattend en/of 
causaal kader op te zetten. De extra mogelijkheden die ons geboden werden door de 
toegang tot de databestanden laten ons echter toe in te spelen op één van de fundamentele 
constateringen die we in het inleidende hoofdstuk van dit proefschrift vooropstelden, met 
name de gebrekkige systematische verzameling en analyse van feiten inzake het sociaal 
overleg (Van Ruysseveldt, 2000:V).  
 
In Figuur 5.1 bieden we een overzicht van de voornaamste vaststellingen uit dit tweede 
onderdeel, de politicologische analyse van CAO’s. We behouden onze focus in deze 
overzichtsfiguur enkel op de constataties met betrekking tot het dominante 
onderhandelingsniveau, gezien dit ook in onze hypotheses is ingesloten.  
 
Uit de analyse van onze cijfergegevens bleek het dominante onderhandelingsniveau van 
sectoren verband te houden met een aantal kenmerken uit het besluitvormingsproces van 
arbeidsvoorwaarden in die sectoren. Naarmate de sectoren als centraler worden beschouwd 
(bij centrale sectoren ligt de kern van de besluitvorming op het sectorale niveau) blijkt de 
gegenereerde output in termen van aantallen afgesloten CAO’s en aantallen behandelde 
onderwerpen in die sectoren hoger te liggen. Deze vaststelling lag in de lijn van onze eerdere 
vaststellingen in het theoretische kader die een grotere sectorale output lieten vermoeden 
bij een meer centrale sector (CRB, 2009). De breedte van het overleg ofte het soortelijk 
gewicht van CAO’s bood een mogelijkheid deze twee evoluties in één te bevatten en gaf een 
genuanceerder beeld. In deze bleken de centrale sectoren een lager soortelijk gewicht van 
de CAO’s te laten optekenen.  
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Figuur 5.1: Verband tussen dominant onderhandelingsniveau en kenmerken sectoraal besluitvormingsproces 
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De formele besluitvorming inzake arbeidsvoorwaarden onder vorm van een CAO gebeurt 
met andere woorden in centrale sectoren meer, over meer onderwerpen maar CAO’s 
worden ‘specifieker’ gesloten gezien het lager soortelijk gewicht van die CAO’s.  
 
Daarenboven stelden we eveneens een verband vast met de timing inzake de sectorale 
besluitvormingsprocessen, waarbij een grotere rol voor het ondernemingsniveau in het 
besluitvormingsproces van arbeidsvoorwaarden (i.e. decentrale sectoren) een snellere 
besluitvorming op het sectorale niveau bewerkstelligt. Ook de aard van de ingesloten 
onderwerpen in de CAO’s houdt verband met het dominante onderhandelingsniveau. 
Centrale sectoren bleken hierbij op het sectorale niveau een meer dan gemiddeld aantal 
kernthema’s in te sluiten in het overleg. De vaststelling dat een grotere rol van het 
ondernemingsniveau verband houdt met aspecten van het sectorale besluitvormingsproces 
stelt het aangenomen beeld van het sociaal overleg als drie loketten die elkaar hiërarchisch 
opvolgen (Vandeputte, 2005) onder druk.  
 
De slotconclusie van dit tweede onderdeel luidt dan ook dat bij een analyse van het sociaal 
overleg we doorheen de sectoren naar het dominant onderhandelingsniveau verschillen 
vaststellen inzake kwantiteit (CAO’s en onderwerpen), intensiteit (breedte van het overleg), 
timing van de besluitvorming en de kwalitatieve aard van de ingesloten onderwerpen. Ook 
het Belgische sociaal overleg dient door deze vastgestelde verschillen in de formele 
besluitvorming niet beschouwd te worden als een homogene actor. Met deze vaststelling 
vinden we aansluiting bij de eerdere theses van Traxler en Brandl (2008). 
 
De vaststellingen uit het eerste onderdeel van dit proefschrift, met name dat 
geïnstitutionaliseerde processen van arbeidsvoorwaardenvorming geen homogene 
processen betreffen naar het dominante onderhandelingsniveau (Van Ruysseveldt, 2000; 
CRB, 2009), kunnen dus op basis van onze vaststellingen uit het tweede onderdeel van dit 
proefschrift worden aangevuld. We constateerden immers dat deze sectorale diversiteit zich 
tevens laat voelen in een aantal aspecten van het besluitvormingsproces zoals kwantiteit, 
intensiteit, timing en aard.  
 
De gehanteerde statistische analyse toonde ons deze verbanden aan, maar de bijhorende 
associatiematen (Cramer’s V en η²) wezen er ons echter op dat eveneens andere factoren 
een rol van betekenis spelen in deze. Zo kregen we bij het opzet van dit tweede onderdeel 
eveneens de mogelijkheid om de sectoren te diversifiëren naar het vertegenwoordigende 
werknemersstatuut waarbij we eveneens –zij het in mindere mate- een verband vaststelden.  
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De eerste twee geformuleerde hypotheses (1A en 1B) uit het besluit van het eerste 
onderdeel werden bevestigd en kregen -door de politicologische analyse van CAO’s uit dit 
tweede deel waarbij we inzoomden op een aantal kenmerken van het formele 
besluitvormings proces- een nadere invulling. Daarnaast stelden we ons in het eerste 
onderdeel eveneens vragen naar de structuur van het overleg, meer specifiek naar de 
vormen van coördinatie en aansturing binnen het Belgische overleg. We stelden hierbij vast 
dat de aansturing tussen het sectorale en het ondernemingsniveau nagenoeg niet aan bod 
komt. Rekening houdende met de diversificatie van het sectorale overleg naar de mate van 
dominantie van het sectorniveau formuleerden we dan ook de verwachting bij de aansturing 
tussen het sectorale en het ondernemingsniveau eenzelfde diversificatie terug te vinden. 
Zeker met onze eerdere vaststellingen inzake sectorale diversiteit naar kwantiteit, 
intensiteit, timing en aard van het besluitvormingsproces met betrekking tot 
arbeidsvoorwaarden wordt ook de vorm van de verdere implementatie naar het 
ondernemingsniveau relevant.  
 
In het derde onderdeel van dit proefschrift gaan we dan ook het verband tussen het 
dominante onderhandelingsniveau en de vormen van aansturing tussen het sectorale en het 
ondernemingsniveau na.  
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“Sociaal overleg? Dat is als werkgever geven en geven..  
Damage control, meer is dat niet.” 
(Stefan Denayer, persoonlijke mededeling, 30 november 2009) 
 
“Elke situatie waar ik in zit, is een conflictueuze situatie. Vandaar dat ik ook zeg, 
 wij, de onderhandelaars, dat is een masochistische club!” 
(Gabriël Delporte, persoonlijke mededeling, 4 december 2009) 
 
“Bij ons in de bouwsector wordt op het sectorale overleg het brood maximaal gesneden, 
 daar waar in andere sectoren slechts de ingrediënten worden aangepast 
 waarmee ze in de ondernemingen iets mogen maken.”  
(Kristof Verhelst, persoonlijke mededeling, 23 november 2009) 
 
“Je voelt dat vakbonden uitzoeken waar de beste onderneming zit zodat ze daar eerst een 
akkoord kunnen afsluiten. Daar wordt dan de lat gelegd. De precedentwaarde bij de mensen 
op de vloer, dat is een heilige koe voor de vakbonden. Die grote transparantie tussen de 
bedrijven komt er door de gewestsecretarissen.”  
(Stefan Denayer, persoonlijke mededeling, 30 november 2009) 
 
 
 
DEEL 3 SOCIAAL OVERLEG, EEN PRAKTIJK APART 
 
§ 1. Inleiding 
 
 
Het doel van dit proefschrift is enerzijds op zoek te gaan naar de diversificatie tussen 
sectoren en anderzijds naar vormen van coördinatie, werkzaam in de 
besluitvormingsprocessen met betrekking tot arbeidsvoorwaarden, nader te onderzoeken.  
 
Uit het theoretische kader, in het eerste onderdeel van dit proefschrift, onthielden we 
ondermeer de diversificatie inzake de geïnstitutionaliseerde processen van 
arbeidsvoorwaardenvorming naar het dominant onderhandelingsniveau (Van Ruysseveldt, 
2000; CRB, 2009). Op basis van het empirische luik uit het tweede deel van dit proefschrift, 
konden we deze vaststelling uit het theoretische kader verder aanvullen, met name dat 
sectoren naar het dominant onderhandelingsniveau verschillen laten optekenen inzake de 
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kwantiteit, intensiteit en timing van de besluitvorming en inzake de kwalitatieve aard van de 
ingesloten onderwerpen.  
 
In de besluiten van het eerste en het tweede onderdeel formuleerden we de verwachting 
dat de eerdere vaststellingen inzake sectorale diversificatie naar kwantiteit, intensiteit, 
timing en aard van het besluitvormingsproces met betrekking tot arbeidsvoorwaarden zich 
ook zouden uiten in een diversificatie van de vorm van verdere aansturing en implementatie 
naar het ondernemingsniveau (hypothese 2).  
 
Die aansturing of coördinatie vonden we in het theoretische kader terug onder verschillende 
vormen waaronder horizontale en verticale (Traxler, 2003c), maar ook positieve en 
negatieve coördinatie (Scharpf, 1997). In het reeds verrichte onderzoek naar de mate en de 
aard van de coördinatie tussen PC’s onderling en de verhouding tussen het 
interprofessionele en het sectorale niveau viel vooral de beperkte aanwezigheid van 
verticale en horizontale coördinatie op (Van Ruysseveldt, 2000). We haalden eerder aan in 
het besluit van het eerste onderdeel van dit proefschrift dat de PC’s een relatief grote vorm 
van autonomie leken te genieten en dat dit onderstreept werd door de geringe interacties 
tussen PC’s, i.e. de horizontale coördinatie op het sectorale niveau. De verticale coördinatie 
tussen het interprofessionele en het sectorale niveau werd, indien er sprake van was, vooral 
vorm gegeven door regeringsmaatregelen; wat eerder deed denken aan de ‘state-imposed-
coordination’ (Traxler, 2003c). Toch stelde de huidige stand in het reeds gevoerde onderzoek 
ons niet in staat een beeld te verwerven van de aansturing tussen het sectorale niveau en 
het ondernemingsniveau (verticale coördinatie) en de mogelijke vormen van aansturing 
tussen de verschillende ondernemingen (horizontale coördinatie).  
 
In dit derde deel van het proefschrift gaan we dan ook enerzijds terug naar de tweede 
deelvraag uit dit onderzoek en anderzijds naar de tweede hypothese uit dit onderzoek. De 
tweede deelvraag van dit onderzoek houdt verband met de structuur van het sociaal overleg 
en stelt de vraag op welke manier er sprake is van een eventuele aansturing en coördinatie 
in het sociale overleg. De tweede hypothese veronderstelt een sectorale diversificatie in de 
aansturing en coördinatie tussen het sectorale en het ondernemingsniveau op basis van het 
dominante onderhandelingsniveau. 
 
In dit derde onderdeel gaan we vooreerst verder in op de gehanteerde methodologie met 
betrekking tot het gebruik van interviews, de keuze van de onderworpen sectoren en de 
vertegenwoordigde actoren. Vervolgens zullen we aan de hand van een halfgestructureerde 
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vragenlijst de resultaten van de interviews met de kernactoren weergeven om op die manier 
de vooropgestelde kernpunten in beeld te brengen en dit tussen de verschillende sectoren 
naar dominant onderhandelingsniveau. Finaal moet dit ons toelaten een antwoord te 
verwerven op de tweede deelvraag van dit onderzoek en de tweede hypothese mogelijks te 
falsificeren.  
 
 
 
§ 2. Een kwalitatieve aanpak 
 
In dit laatste empirische onderdeel maken we -in tegenstelling tot het tweede onderdeel 
waar vooral een kwantitatief luik voorop stond- eerder gebruik van een kwalitatieve 
onderzoeksmethode. Het opzet van dit laatste empirische luik is dan ook, naast het 
verwerven van een beeld op de praktijk van sociaal overleg in diverse sectoren, de eerder 
uitgevoerde kwantitatieve analyse aan te vullen met een kwalitatieve appreciatie. In die 
optiek werden voor dit laatste onderdeel een aantal diepte-interviews afgenomen. In 
tegenstelling tot survey-interviews verlopen diepte-interviews minder gestandaardiseerd en 
minder gestructureerd. We maakten in deze gebruik van half gestructureerde interviews, 
omdat we niet enkel beoogden om de actoren in het besluitvormingsproces bloot te leggen, 
maar daarenboven verklaringen willen bieden voor de vaststellingen uit het tweede 
onderdeel, namelijk de politicologische analyse van CAO’s (zie infra). Vaak wordt hierbij 
gewerkt met een topiclijst waarbij de onderwerpen van tevoren vast liggen en waarbij deze 
in logische volgorde en rekening houdende met verloop van het gesprek worden aangehaald 
(Cambré en Waege, 2003). 
 
Eerst en vooral werd een selectie gemaakt van de onderworpen sectoren en de 
vertegenwoordigende actoren. We omschreven reeds omstandig in het eerste hoofdstuk 
van het tweede onderdeel dat de onderzoekspopulatie van PC’s met betrekking tot het 
dominante onderhandelingsniveau een selectie betreft uit het volledige sectorale landschap 
en dat dit ook berust op vaststellingen van eerder doctoraal onderzoek (Van Ruysseveldt, 
2000). De kwantitatieve beschouwing en analyse van het volledige sectorale landschap (189 
PC’s en PsC’s) en van het specifieke onderzoeksveld van de PC’s naar het dominant 
onderhandelingsniveau (37 PC’s) in het tweede onderdeel van dit proefschrift was enkel 
mogelijk door de geautomatiseerde mogelijkheden van de datagegevens van de officiële 
inventarisatie van sectorale CAO’s. Dit is uiteraard niet het geval met betrekking tot deze 
kwalitatieve aanpak, die gebeurt door middel van diepte-interviews.  
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Net zoals de eerdere doctoraatsonderzoeken van Klein-Beaupain (1979), Vrancken (1984) en 
Van Ruysseveldt (2000) -zie Deel 1, Hoofdstuk 1- werden ook wij geconfronteerd met de 
wijdverspreidheid van de institutionele structuur van het sociaal overleg op het sectorale en 
het ondernemingsniveau. In het tweede onderdeel van dit proefschrift schaarden we ons in 
de lijn der traditie van de voornoemde onderzoeken en richtten we onze focus aan de hand 
van een welbepaalde typologie op een selectie van sectoren. Ook in dit derde onderdeel 
gaan we verder op de typologie van sectoren waarbij we een onderscheid maken tussen de 
sectoren op basis van het dominante onderhandelingsniveau. Gezien de tweede hypothese 
een diversificatie veronderstelt in de aansturing tussen de verschillende sectoren naar het 
dominante onderhandelingsniveau, spreekt het voor zich dat we ook hier zullen werken met 
die verschillende type-sectoren waarvan we ook voorheen gebruik van maakten: ‘centraal’, 
‘gelaagd’ en ‘decentraal’ (Van Ruysseveldt, 2000). 
 
Binnen iedere type groep PC’s en PsC’s naar het dominante onderhandelingsniveau hebben 
we één sector geselecteerd die we in dit derde en laatste empirische onderdeel aan een 
nadere analyse onderwerpen. Bij deze selectie viel onze keuze vooral op de ‘grotere’ 
sectoren binnen hun segment, die vaak als voorbeeld voorop staan, i.e. voor wat betreft de 
centrale sectoren zullen we nader inzoomen op de bouwsector, voor de gelaagde sectoren 
op de metaalverwerkende nijverheid en voor de decentrale sectoren op de chemische 
nijverheid.  
 
Geenszins is het de bedoeling aan de hand van de case-studies van deze sectoren 
generaliserend te werk te gaan voor de vooropgestelde type sectoren centraal, gelaagd en 
decentraal. Het zou immers indruisen tegen de achterliggende boodschap van dit 
proefschrift om enerzijds de diversificatie tussen sectoren te duiden en tegelijkertijd 
exemplarisch -enkel aan de hand van een case study- binnen deze type sectoren 
generaliserend te werken. Dit betekent echter geenszins de devaluatie van de appreciatie 
van deze case-studies. Hoewel misschien exemplarisch van aard helpen deze case-studies in 
Deel 3 ons om processen op micro-niveau bloot te leggen, die we op een globaal sectoraal 
en dus macro-niveau (zoals in Deel 2) niet kunnen detecteren. Het onderzoek in dit derde 
deel betreft met andere woorden geen generaliserende uitspraken gezien voor deze laatste 
het onderzoek een representatieve steekproef dient te bevatten dan wel een globale 
analyse weer te geven.   
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Bij de selectie van onze case-studies hielden we rekening met de ressortering van de 
zelfstandige juridische entiteiten onder het desbetreffende PC. In Hoofdstuk 4 van het eerste 
deel wezen we er immers reeds op dat de huidige institutionele context in deze maar al te 
vaak op zijn grenzen wordt getest. Aangetrokken door gunstigere arbeidsvoorwaarden in de 
sectorale CAO’s verzelfstandigen werkgevers vaak bepaalde bedrijfsactiviteiten om op een 
oneigenlijke manier hun nieuwe zelfstandige juridische entiteiten te laten vallen onder een 
‘goedkoper’ PC (Deceunynck, 2009). Bij onze selectie van sectoren en actoren hebben we er 
met andere woorden over gewaakt dat deze onder de hierna vermelde PC’s (Tabel 1.1) 
ressorteren. Deze PC’s vinden we uiteraard terug in de onderzoekspopulatie van Van 
Ruysseveldt (2000), die de sectorale diversificatie naar het dominante 
onderhandelingsniveau in deze toelaat.  
 
Centrale sector  
Bouw sector: Arbeiders PC 124 
Bouw sector: Bedienden PC 218 
  
Gelaagde sector  
Metaalverwerkende nijverheid: Arbeiders PC 111 
Metaalverwerkende nijverheid: Bedienden PC 209 
  
Decentrale sector  
Chemische nijverheid: Arbeiders PC 116 
Chemische nijverheid: Bedienden PC 207 
  
Tabel 1.1: Overzicht case study PC’s naar type sector volgens dominant onderhandelingsniveau 
 
We merken hierbij op dat we voor de volledigheid het ressorterende PC-nummer van de 
bedienden in de bouwsector mee in het overzicht opnemen. We vermeldden echter reeds 
eerder dat PC 218 niet in de typologie van Van Ruysseveldt werd opgenomen. PC 218 betreft 
immers een ‘rest’PC voor bedienden waarvoor in de eigen sector geen eigen PC is opgericht. 
Het is dan ook in dit opzicht dat voorheen in de typologie van Van Ruysseveldt en bijgvolg 
eveneens in onze kwantitatieve analyse bij de diversificatie van sectoren naar het dominante 
onderhandelingsniveau dit PC omwille van de te heterogene samenstelling niet werd 
opgenomen. Bij het aanschrijven en de selectie van bedrijven die als case study konden 
dienen, hebben we er wel over gewaakt dat deze ressorteerden onder de aangegeven PC’s 
uit Tabel 1.1.  
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Dat aanschrijven en die selectie van bedrijven die dienden als potentiële case study was 
geen evidentie. Eerst en vooral werden we geconfronteerd met het feit dat we geen globaal 
overzicht van alle bedrijven per desbetreffend PC konden verkrijgen. We haalden dit 
probleem reeds aan in Hoofdstuk 1 van het tweede deel toen we geconfronteerd werden 
met de onmogelijkheid om de globale cijfers met betrekking tot de geregistreerde 
ondernemingsCAO’s uit te splitsen tot de desbetreffende PC’s. Het was met andere woorden 
niet mogelijk om op basis van een globaal databestand dat alle ondernemingen in een 
welbepaald PC zou inhouden, een welbepaalde selectie door te voeren aan de hand van 
enkele variabelen. Uit de vele gesprekken die we voerden met sociale partners uit de 
verschillende sectoren (zie infra) bleek daarenboven dat ook belangenverenigingen niet 
beschikken over dergelijke gegevens, wegens te uitgestrekt en verregaand.  
 
We haalden in deze context eerder aan, dat dit niet betekent dat er geen theoretische 
mogelijkheid bestaat om een algemeen overzicht van het aantal bedrijven per ressorterend 
PC te genereren. Dit betreft echter een databank die alle unieke RIZIV-nummers per bedrijf 
omvat, waarbij het nummer van het desbetreffende ressorterende PC is ingesloten. Deze 
databank is echter een onderdeel van de FOD Sociale Zekerheid. Een mogelijk ander 
alternatief zouden hier de resultaten van de sociale verkiezingen kunnen zijn. Ieder bedrijf is 
immers gebonden tot het officieel registreren van deze resultaten. In 2001 en 2006 vonden 
analyses plaats van de sociale verkiezingen voor de periode 1987 tot 2004, waarbij een 
nieuwe databank werd aangemaakt met alle gegevens hiertoe (zie Van Gyes, 2001; Op den 
Kamp en Van Gyes, 2006). Een manipulatie van deze databestanden zou eveneens een 
diversificatie in het ondernemingslandschap per PC toelaten. Dit onderzoek -en bijgevolg de 
desbetreffende databank- werd echter gegenereerd door het HIVA, de Leuvense 
onderzoeksgroep, en werd niet onmiddellijk ‘openbaar’ noch ‘toegankelijk’ bevonden voor 
het huidige onderzoek in dit proefschrift.  
 
Een alternatief dat we hanteerden was de Trends top 150.000 -de financieel-economische 
databank van het gelijknamige magazine-, waarbij we systematisch op zoek gingen naar 
enkele ‘kernspelers’ in de desbetreffende sectoren op basis van het gegenereerde 
omzetcijfer. Vervolgens werden de bedrijven die behoorden tot de top van de sector 
aangezocht om deel uit te maken van dit onderzoek.  
 
Zoals eerder vermeld, bleek door het ontbreken van een centrale of uniforme databank de 
selectie van individuele bedrijfscases geen evidentie. Maar naast de selectie bleek 
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hoofdzakelijk de terughoudendheid van bedrijven een euvel tot participatie in het 
onderzoeksproject. Een welbepaalde ‘communicatiestrategie’ bleek noodzakelijk.  
 
Er werd een centrale website aangemaakt (www.manumus.be), evenals een 
informatiebrochure en een executive summary. Beide documenten waren tevens 
beschikbaar op de website en dienden om de transparantie voor en de medewerking van 
bedrijven te verhogen. We hebben deze informatiebrochure en executive summary 
eveneens toegevoegd in Bijlage 12. Hoewel deze voorlichtingsdocumenten nog enigszins 
andere accenten leggen met betrekking tot de focus van het onderzoek, werd hiermee 
evenwel de basis van ons netwerk voor dit derde onderdeel bewerkstelligd.  
 
Daarnaast verliep de communicatie naar de cases enigszins gefaseerd volgens een 
communicatieplan. In een eerste fase werd telefonisch contact opgenomen met het verzoek 
tot een afspraak waarin we het onderzoeksproject zouden toelichten en een mogelijke 
participatie zouden aftoetsen. Na dit telefoongesprek en voor het eerste bedrijfsbezoek 
volgde een bevestigende email met een korte duiding van het onderzoeksproject en een 
verwijzing naar de opgezette website. Op die website vonden potentieel participerende 
bedrijven niet enkel meer uitleg met betrekking tot het project maar eveneens de eerder 
vermelde downloadbare brochure en bijhorende executive summary. In een laatste 
‘kennismaking’ vond een bedrijfsbezoek plaats waarbij we konden ingaan op de vragen, 
opmerkingen of onduidelijkheden die er heersten bij de potentiële cases.  
 
Deze communicatiestrategie loonde en gaf aanleiding tot participatie van verschillende 
bedrijven, zij het in verschillende mate (Oleon, Volvo Cars Gent, CEI Demeyer, Dero 
Construct, Condegra, …). Bij een groot aantal bedrijven hield het samenwerkingsverband 
evenwel op na het kaderende gesprek in de ‘kennismakingfase’. Hoewel steevast het belang 
van ons onderzoeksonderwerp onderkend werd door de bedrijven, bleek het aanvankelijk 
moeilijk te zijn effectief participerende cases te vinden voor het vervolg van het onderzoek. 
We merkten in onze gesprekken met de potentiële cases een dubbele ondertoon. Ofwel 
heerste in het bedrijf met betrekking tot sociaal overleg een goed klimaat en wilde men dit 
ook en vooral zo houden, waarbij een onderzoek werd aanzien als het mogelijks wekken van 
slapende honden, ofwel balanceerde het bedrijf met betrekking tot sociaal overleg op een 
relatief slap koord en wilde men mogelijke sociale conflicten vooral niet aanwakkeren door 
een onderzoek dat mogelijk als katalysator zou werken.  
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Dat naast de selectie vooral het vinden van bereidwillige bedrijven een moeilijke oefening 
bleek, toonde aan dat onderzoek naar sociaal overleg vaak precaire zaken en relaties naar 
boven brengt. Zeker op ondernemingsniveau betreft het sociaal overleg een subtiel 
evenwicht tussen werkgevers en werknemers waarbij de vertrouwensrelatie een belangrijke 
rol speelt. Het dulden van derden, zeker met betrekking tot wetenschappelijk onderzoek, 
bleek niet altijd de eerste prioriteit te genieten. 
 
Toch vonden we voor de desbetreffende sectoren bedrijven bereid om mee te werken aan 
dit onderzoek. Voor het vervolledigen van dit derde onderdeel werd bij het afnemen van de 
interviews niet enkel gefocust op de individuele bedrijven die fungeerden als case-studies. 
Daarnaast werden steevast vertegenwoordigers van zowel werknemers- als werkgeverszijde 
gecontacteerd. Aan werknemerszijde werden vertegenwoordigers aangezocht van het ACV-
CSC van verschillende niveaus. De keuze om ons te beperken tot één enkele vakbond was 
voornamelijk ingegeven vanuit het gegeven dat we ons in dit derde onderdeel niet specifiek 
richten op de interne inhoudelijke positionering van de verschillende vakbonden inzake 
verschillende materies van het overleg, maar wel op de vorm van participatie van de 
vakbonden in het algemeen. In onze vraaggesprekken kwam dit ook steeds naar voor. 
Tevens werden we in deze keuze vaak bevestigd door de ingeburgerde praktijk van een 
gemeenschappelijke eisenbundel aan werknemerszijde. Wat de werkgeverszijde betreft, 
hebben we ons steeds gericht op de overkoepelende werkgeversorganisatie, waarbij 
afhankelijk van de beschikbaarheid en expertise een beroep werd gedaan op een lokaal dan 
wel nationaal mandataris.  
 
 
In Tabel 1.2, 1.3 en 1.4 bieden we een overzicht, per desbetreffende sector, naar het 
dominante onderhandelingsniveau van de participerende bedrijven en actoren.  
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CENTRALE SECTOR: BOUW SECTOR 
Werkgevers 
Confederatie Bouw 
Overkoepelende Werkgeversorganisatie voor de 
Bouwsector 
 
 
Gabriël Delporte 
Secretaris-Generaal  
Specifieke en Conventionele Stelsels 
 
Werknemers 
ACV  
Algemeen Christelijk Vakverbond 
Vakcentrale Bouw en Industrie 
 
 
Kristof Verhelst 
Secretaris Regio Gent-Eeklo 
Oost-Vlaanderen 
 
Pierre Cuppens 
Secretaris-Generaal 
Nationaal 
 
Bedrijf 
CEI Demeyer  
Koninklijke BAM-Groep 
 
Pol Smout 
Personeelsdirecteur 
 
 
Tabel 1.2: Overzicht participerende case study en actoren binnen de centrale sectoren 
 
GELAAGDE SECTOR: METAAL SECTOR 
Werkgevers 
Agoria 
Federatie van de Technologische Industrie 
 
 
Alain Depoorter 
Directeur Agoria  
Oost- en West-Vlaanderen 
 
Werknemers 
ACV  
Algemeen Christelijk Vakverbond 
Christelijke Centrale der Metaalbewerkers van 
België 
 
 
Wim Sebreghts 
Provinciaal Secretaris  
Oost-Vlaanderen 
Bedrijf 
Volvo Cars Gent  
Autobouwer 
 
Gino Hautekeete 
Hoofdafgevaardigde ACV-CCMB 
 
Patrick Van Hijfte 
Hoofdafgevaardigde ACV-CCMB 
 
 
Tabel 1.3: Overzicht participerende case study en actoren binnen de gelaagde sectoren 
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DECENTRALE SECTOR: CHEMISCHE NIJVERHEID 
Werkgevers 
Essenscia 
Belgische Federatie van de Chemische Industrie 
en van Life Sciences 
 
Stefan Denayer 
Senior Advisor Sociaal Beleid,  
Human Resources Manager 
 
Werknemers 
ACV  
Algemeen Christelijk Vakverbond 
Vakcentrale Energie en Chemie 
 
Johan Quintelier 
Gewestsecretaris Regio Gent-Eeklo,  
Waasland en Denderstreek 
 
Bedrijf 
Oleon  
Petrochemisch bedrijf 
 
Luc Verstraete 
Human Resources Manager 
 
Tabel 1.4: Overzicht participerende case study en actoren binnen de decentrale sectoren 
 
Met betrekking tot de case-studies verliepen de bedrijfsbezoeken in twee fases. Het opzet 
was om in de eerste fase de ondernemingakkoorden in kaart te brengen aan de hand van 
dezelfde variabelen (descriptoren en termen) die worden gehanteerd op het sectorale 
niveau. Hierop zou een vergelijking van de individuele resultaten volgen met de andere 
cases, evenals met de sectorale gegevens. Deze eerste fase werd uitgevoerd in zowel de 
decentrale case study (Oleon) en de gelaagde case study (Volvo Cars Gent), in de centrale 
sectoren niet, gezien -zoals we reeds eerder aangaven- deze sectoren zich laten kenmerken 
door een nadruk van de besluitvorming op het sectorale niveau en door de afwezigheid van 
ondernemingsakkoorden.  
 
De verzamelde dataset met de geïnventariseerde ondernemingsCAO’s bleek evenwel niet 
evident voor verdere analyse. De onderwerpen werden geconstateerd als te wijdverspreid, 
vaak onnavolgbaar en weinig tot geen systematiek inhoudend. Het originele opzet van deze 
inventarisatie was net om een systematiek in het ondernemingsoverleg terug te vinden en 
eventueel verdere conclusies te trekken voor het sectorale overleg. De onderwerpen 
ingesloten in het ondernemingsniveau bleken evenwel zeer moeilijk te categoriseren, gezien 
het vaak zeer bedrijfsspecifieke afspraken betrof. Daarenboven zou de waarde van de 
resultaten slechts exemplarisch naar waarde te schatten zijn, zolang een globaal beeld van 
het ondernemingslandschap ontbreekt.  
 
Deze fase van inventarisatie liep daarenboven gelijk met het verkrijgen van de 
databestanden van het volledige sectorale overlegforum. Daarop is dan ook geopteerd om 
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met betrekking tot CAO’s vooral het sectorale niveau verder uit te werken. Ondanks het feit 
dat de inventarisatie van de ondernemingsCAO’s in de desbetreffende ondernemingen 
verscheidene weken werk betekende, betrof dit geen verloren moeite. Enerzijds gaf het ons 
voeling met het bedrijf en de nodige nuance om ons in te leven in het ondernemingsoverleg. 
Anderzijds werd dit door het bedrijf op prijs gesteld als een vorm van return voor de 
verleende medewerking. Heel vaak bleek de administratie van de ondernemingsCAO’s een 
moeilijk gegeven in de bedrijven. Een inventarisatie van hun CAO’s in een excell bestand 
zoals wij die uitvoerden - met vermelding van datum, titel, ingesloten onderwerpen en 
aanwezige onderhandelaars - bleek dan ook een dankbaar instrument voor de case-studies 
met betrekking tot de bedrijfsadministratie. Die return was niet onbelangrijk, gezien het 
aanvankelijk bijzonder moeilijk bleek om cases bereid te vinden tot participatie.  
 
In de tweede fase maakten we dan gebruik van semi-gestructureerde interviews met de 
betrokken experten. Alle interviews vonden plaats in de laatste fase van het onderzoek, 
gezien de volgtijdelijkheid van de verschillende onderdelen in het onderzoek, met 
uitzondering van het interview op het ondernemingsniveau in de centrale (bouw)sector. 
Gezien de afwezigheid van ondernemingsakkoorden in deze sector diende de eerste fase van 
het onderzoek in dit bedrijf (CEI-Demeyer) niet vervuld te worden. Het vraaggesprek dat 
concreet peilde naar de werking van sociaal overleg en de implementatie van sectorale 
afspraken kon dan ook reeds vroeger worden gehouden in deze onderneming, die fungeerde 
als case study.   
 
De gevoerde interviews verliepen half gestructureerd. Dit betekent dat er voldoende ruimte 
was voor interactie van de beide partijen, geïnterviewde en interviewer, maar dat de globale 
structuur van het interview verliep volgens een vast patroon en een aantal ijkpunten. We 
zetten evenwel kort de voornaamste aspecten van de gehanteerde topiclijst op een rij, zodat 
ook duidelijk wordt aan de hand van welke structuur de gesprekken verliepen. 
 
 
 Dominant onderhandelingsniveau 
 
In eerste instantie werd bij alle geïnterviewden gepeild naar wat volgens hun mening het 
dominante onderhandelingsniveau was. Het toetsen naar de perceptie van de geïnterviewde 
met betrekking tot het dominante onderhandelingsniveau binnen het sector, is een techniek 
die reeds eerder werd gehanteerd bij Van Ruysseveldt (2000), maar eveneens bij de meer 
recente studies van het CRB (2009). Waar deze methodiek bij de eerder vermelde studies 
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echter het ontwerpen van een welbepaalde typologie tot doel had, betrof het in dit 
onderzoek eerder een controlemechanisme, gezien we gebruik maken van een reeds 
bestaande typologie. Daarenboven bleek deze vraag maar al te vaak het perfecte 
aanknopingspunt voor een verder gesprek met betrekking tot de specificiteit van de 
betrokken sector.  
 
 Vormen van coördinatie en aansturing 
 
In onze vraaggesprekken met de kernactoren uit de verschillende onderworpen sectoren 
peilden we eveneens naar de diverse vormen van coördinatie en aansturing. Hiervoor 
grepen we terug naar de verschillende types van coördinatie zoals die onderscheiden 
werden door Traxler (2003c).  
 
De horizontale vorm van coördinatie betrof de mogelijke samenwerking of afspraken tussen 
verschillende bedrijven dan wel tussen sectoren (PC’s), afhankelijk van het bevraagde 
niveau. Hierbij gingen we eveneens steeds na of er sprake was van mogelijke vormen van 
pattern bargaining waarbij een sector de trend dan wel de pas zet voor andere sectoren.  
 
De verticale vorm van coördinatie peilde naar de informatiedoorstroming tussen de 
verschillende sociaal-economische overlegniveaus. Het tweede onderdeel van dit 
proefschrift toonde reeds aan dat de conventionele wijsheid van een hiërarchische 
drietrapsraket als top-down proces enigszins moest worden bijgesteld, ondermeer door de 
inmenging dan wel druk of rol van het ondernemingsniveau in het gehele proces van 
arbeidsvoorwaardenvorming. In die optiek werd in de vraaggesprekken dan ook gepeild naar 
de vormen van verticale coördinatie, niet enkel als top-down proces maar eveneens als een 
bottom-up proces.  
 
Daarnaast werd dit niet enkel toegepast op het sociaal overleg als een interorganisatorisch 
proces, maar evenzeer als een intra-organisatorisch proces. Er werd met andere woorden 
niet enkel gepeild naar de manier waarop het sociaal overleg op de verschillende niveaus 
tussen de belangenorganisaties tot stand komt, maar evenzeer naar de manier waarop dit 
binnen de belangenorganisaties tussen de verschillende sociaal-economische overlegniveaus 
gebeurt.  
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Het is vooral dit onderdeel dat ons een beter beeld moet geven op onze tweede hypothese, 
die een sectorale diversificatie veronderstelt in de aansturing en coördinatie tussen het 
sectorale en het ondernemingsniveau op basis van het dominante onderhandelingsniveau. 
 
 Timing 
 
Ook het aspect van de timing binnen het besluitvormingsproces kwam in onze interviews 
aan bod. Het tweede onderdeel van dit proefschrift toonde reeds afdoende aan dat er een 
welbepaald verband valt vast te stellen tussen het dominante onderhandelingsniveau van 
sectoren enerzijds en de timing in de vooruitgang van het gehele besluitvormingsproces 
inzake arbeidsvoorwaarden anderzijds. Globaal konden we stellen dat naarmate het 
ondernemingsniveau een grotere rol toebedeeld krijgt in het gehele besluitvormingsproces 
inzake arbeidsvoorwaarden, het besluitvormingsproces op het sectorale niveau sneller zal 
verlopen. Decentrale sectoren kennen met andere woorden een sneller 
besluitvormingsproces op het sectorale niveau.  
 
Specifiek werden dan ook in dit derde onderdeel bij de geïnterviewde actoren de 
vooruitgang en de timing van het besluitvormingsproces bevraagd en welke factoren 
mogelijk volgens de geïnterviewden hierin een rol speelden.  
  
 Inhoud van het overleg 
 
Een vierde aspect dat we bevroegen hield verband met de inhoud van het overleg. We 
ondervroegen onze geselecteerde actoren met betrekking tot de agendasetting bij het 
besluitvormingsproces van arbeidsvoorwaarden. Hoe komen welbepaalde punten op de 
onderhandelingstafel terecht? Hoe groot is de input van de basis hierbij? In welke mate 
wordt een rol weggelegd voor het IPA, de sectorCAO’s of bedrijfsspecifieke situaties?  
 
Ook het soortelijk gewicht, de breedte van het overleg kwam in deze topic naar voren. We 
peilden hierbij naar de praktijk van bundeling van onderwerpen per CAO. Hoe wordt bepaald 
welke onderwerpen en hoeveel er per CAO of onderhandelingsronde worden behandeld?  
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 Werknemersstatuut 
 
Tot slot werd in onze vraaggesprekken eveneens het werknemersstatuut mee in overweging 
genomen. Hoewel dit, zoals we reeds eerder aanhaalden, niet de primaire focus van onze 
studie betreft, toonde het tweede deel van dit proefschrift reeds aan dat ook het 
werknemerstatuut een factor van tel is.  
 
Een bijkomend argument om ook deze factor te beschouwen, schuilt in de aparte 
vertegenwoordiging door belangenverenigingen, i.e. de vertegenwoordigende vakbonden, 
naar het werknemersstatuut dat momenteel in het sociaal overleg plaatsvindt.  
 
We benadrukken hierbij dat het opzet van het derde onderdeel van dit proefschrift echter 
niet de interne besluitvormingsprocessen van de vertegenwoordigende vakbonden of 
werkgeversorganisaties betreft. Hoewel bijvoorbeeld de vakbondsstructuur van de 
vertegenwoordigende vakbond onvermijdelijk in dit onderdeel enigszins aan bod komt aan 
de hand van de desbetreffende vakbondsactoren die worden ingeschakeld in het 
besluitvormingsproces inzake arbeidsvoorwaarden, vormen zij niet het onderzoeksobject. Ze 
verdienen echter wel onze aandacht gezien net deze actoren vaak de coördinerende 
factoren blijken (zie infra).  
 
Alle interviews met de betrokkenen namen ongeveer een uur en vijftien minuten tot 
anderhalf uur in beslag. Hoewel de voorgaande vermelding van de gehanteerde topiclijst 
een strak afgebakende structuur laat vermoeden, duiden we hierbij het enigszins artificiële 
karakter ervan. De voorvermelde topics zijn onlosmakelijk met elkaar verbonden en hoewel 
we in functie van een overzichtelijke structuur ook de hierna volgende resultaten van de 
afgenomen interviews topicsgewijs weergeven, bevatten deze onvermijdelijk onderlinge 
overlappingen dan wel verwijzingen. 
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§ 3. Sociaal overleg, zoals het is… 
 
In deze derde paragraaf behandelen we de afgenomen interviews. We bekijken 
achtereenvolgens het besluitvormingsproces van arbeidsvoorwaarden in een centrale sector 
(de bouwsector), een gelaagde sector (de metaalverwerkende nijverheid) en tot slot een 
decentrale sector (de chemische nijverheid). Aan de hand van intensief gebruik van quotes 
van de geïnterviewde ‘practici’ uit de diverse sectoren spijzen we de vooropgestelde topics 
die we reeds eerder in de tweede paragraaf van dit onderdeel bespraken. Finaal 
reconstrueren we op deze manier een deel van het besluitvormingsproces inzake 
arbeidsvoorwaarden in verschillende sectoren, waarbij we specifieke aandacht hebben voor 
de tweede hypothese met betrekking tot sectorale verschillen inzake aansturing en 
coördinatie. 
 
 
 
 3.1 Sociaal overleg in de bouwsector 
 
3.1.1 Het dominante onderhandelingsniveau 
 
De bouwsector kan gelden als een typevoorbeeld van een centrale sector. Verwijzend naar 
het theoretische kader uit het eerste onderdeel van dit proefschrift, kan gesteld worden dat 
het type ‘centrale sectoren’ sectorCAO’s afsluit waarbij alle substantiële bepalingen met 
betrekking tot arbeidsvoorwaarden zijn ingesloten. Er wordt daarenboven enkel op het 
sectorniveau onderhandeld en niet meer op het ondernemingsniveau of op het sectorniveau 
en daarnaast nog in een kleine minderheid van bedrijven (Van Ruysseveldt, 2000). “Op het 
sectorale overleg in de bouwsector wordt het brood maximaal gesneden, daar waar in 
andere sectoren slechts de ingrediënten worden aangepast waarmee ze in de 
ondernemingen iets mogen maken. Het IPA schudt reeds de kaarten, vooral naar de 
loonvorming toe. Natuurlijk moeten nog een aantal zaken worden ingevuld, zoals 
bijvoorbeeld de inspanningen rond vorming en opleiding. Maar uiteindelijk heb je in de 
sector een kader die aan de muur hangt en het is binnen dat kader dat wij gaan 
onderhandelen.” (Kristof Verhelst en Pierre Cuppens, persoonlijke mededeling, 23 november 
2009) 
 
Gabriël Delporte (persoonlijke mededeling, 4 december 2009), secretaris-generaal van de 
Confederatie Bouw spreekt in deze zelfs over een ‘tweetrapsmodel’. De praktische 
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onderhandelingsstructuur, die hiermee afwijkt van de conventionele drieptrapsraket, wijt hij 
zelf aan de structuur en de eigenheid van de sector. “De bouwsector is een KMO sector. Dat 
betekent kleine ondernemingen. Maar liefst 80% van de ondernemingen heeft minder dan 
tien werknemers. Dat betekent ook dat het quasi ondoenbaar is om daar een 
ondernemingsCAO af te sluiten. Er is trouwens ook veelal geen syndicale delegatie aanwezig, 
dat is pas van dertig werknemers in onze sector. De patron staat bij wijze van spreken met 
zijn arbeiders op de stelling, dus als er daar problemen zijn, wordt dat zo geregeld. Je moet 
die man niet verder lastig vallen met loononderhandelingen en dergelijke. Vandaar dat 
dergelijke zaken sinds jaar en dag reeds geregeld zijn op het sectorale niveau. Wat niet 
wegneemt dat er bij uitzondering wel een ondernemingsCAO kan zijn. Daarnaast hebben wij 
ook soms aparte onderhandelingen voor specifieke onderdelen van de bouwsector, 
bijvoorbeeld de baggersector. Voor die subgroep van ons paritaire comité wordt er dan op 
ondernemingsniveau onderhandeld, hoewel er geen officieel PsC is geïnstalleerd. We 
hebben vaak specifieke overeenkomsten voor bepaalde groepen van ondernemingen die 
behoren tot één bepaalde sector, zoals de betonsector en de baggeraars, maar in principe 
worden alle CAO’s op sectoraal niveau afgesloten. Het kan uiteraard gebeuren dat een 
grotere onderneming een specifieke CAO zal afsluiten, maar dat is eerder zelden en gaat dan 
over een bonus of meritpremies.” (Gabriël Delporte, persoonlijke mededeling, 4 december 
2009)   
 
Het bestaan van die officieuze subgroepen die dienen tot aparte onderhandelingen, blijkt 
evenwel niet steeds vanuit enige pragmatiek te zijn ingegeven, maar ook vanuit strategische 
oogpunten. “Wij willen als vakbond vooral versnippering vermijden. Bij subgroepen gaat het 
opbod beginnen en dan zal bijvoorbeeld qua loonvoorwaarden de diversiteit enorm zijn. Dat 
willen we vermijden.” (Kristof Verhelst en Pierre Cuppens, persoonlijke mededeling, 23 
november 2009) De vaststelling van het bestaan en de eventueel strategische keuze tot het 
gebruik van dergelijke subgroepen past binnen de vooropgestelde klassieke klassenlogica 
(Offe, 1985). Zoals we in het eerste onderdeel van dit proefschrift reeds aanhaalden, stelt 
deze logica immers dat net werkgevers geneigd zouden zijn om de centralisatie van 
loononderhandelingen tegen te gaan, teneinde de syndicale machtsbasis te verdelen en 
deze verder uit te spelen per vestiging. Toch blijft het zwaartepunt van de besluitvorming op 
het sectorniveau. “Wij hebben de pretentie van alles te regelen op het sectorale niveau. 
Vandaar dat al onze sectorCAO’s algemeen bindend worden verklaard. Op die manier weten 
vakbonden ook dat er niet meer onderhandeld hoeft te worden op het 
ondernemingsniveau.” (Gabriël Delporte, persoonlijke mededeling, 4 december 2009)  
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De nadruk van de besluitvorming op het sectorale niveau betekent evenwel niet dat op het 
ondernemingsniveau het sociaal overleg totaal afwezig zou zijn. “Het gros van het werk rond 
loon- en arbeidsvoorwaarden zit in de sectorCAO ‘s. Wat komt er naar de ondernemingen? 
Dat is beperkt. Er is dus geen rush, als het nationale sectorale akkoord is afgesloten, in de 
ondernemingen om rond de tafel te gaan zitten. Dat betekent niet dat er geen 
ondernemingsCAO’s zijn. Die gaan dan meestal over arbeidstijdenregeling. Er wordt dan 
bijvoorbeeld een mini-CAO gemaakt over de organisatie van een bepaalde werf. Maar als er 
dus al ondernemingsCAO’s zijn, dan gaat dat altijd over zeer specifieke items, meestal 
arbeidstijdenregeling.“ (Kristof Verhelst en Pierre Cuppens, persoonlijke mededeling, 23 
november 2009)  
 
En net op het ondernemingsniveau kent de bouwsector een zeer specifieke regeling inzake 
de praktijk van het sociaal overleg. Zo geldt een sectorale afspraak, bekrachtigd jegens een 
sectorCAO, dat de bevoegdheden van het comité ter preventie en bescherming op het werk 
(CPBW), de ondernemingsraad (OR) en de syndicale delegatie (SD), waar deze van 
toepassing zijn, gecentraliseerd worden bij dezelfde personen. Deze sectorale afspraak 
kwam tot stand bij het besluit tot afwezigheid van sociale verkiezingen in de bouwsector, 
maar middels aanwijzing van de syndicaal afgevaardigden te werken. “Dat zijn allemaal 
dezelfde mensen. Diegene die om 14h het comité ter preventie en beveiliging op het werk 
bevolken zijn diezelfde die om 15h ondernemingsraad hebben. Waarover gaat het? Over 
eerder ‘futiele zaken’; de kousen en de handschoenen, over een veiligheidsbril en schoenen 
of over geruchten. Ik kwam nogal veel op werven; ik reed veel rond. De bedienden werfde ik 
persoonlijk aan, de arbeiders echter niet. De echte actie van een bouwbedrijf is op de werf. 
Als ik de mensen wilde aanvoelen moest ik de mensen bezoeken op de werf. Wat niet 
onbelangrijk is in tijden waarbij arbeiders worden afgesnoept wegens hun schaarste. 
Arbeiders hebben het graag dat we hun werf bezoeken. Ik werd rondgeleid en we dronken 
een biertje. En dan werd er verteld. Dan ving je geruchten op. Zo wist je op voorhand wat je 
kon verwachten op een ondernemingsraad.” (Pol Smout, persoonlijke mededeling, 12 
december 2007) 
 
De werkgever uit onze case study hing dan ook een vrij relativerend beeld op van de 
vakbondsafvaardiging op het ondernemingsniveau in de bouwsector, net door het 
ondergeschikte belang van dit niveau in het besluitvormingsproces met een bijzondere 
nadruk op het informele karakter. “Ik weet niet hoeveel werknemers gesyndiceerd zijn. We 
hebben een goede personeelsdienst met een aantal oudere dames die streng zijn en 
rechtvaardig. Arbeiders scheiden, hebben kinderen die drugs gebruiken. … Men gaat 
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hiervoor niet naar de vakbond, wel omdat hun wedde niet goed uitbetaald wordt. In die 
andere gevallen komt men vaak op de personeelsdienst terecht. Bij een oudere dame dat is 
een luisterend oor en een schouder waar die stoere binken kunnen uithuilen. Dat is een 
alternatieve weg die je niet kan formaliseren. De meisjes van de personeelsdienst weten 
vaak veel meer dan de mensen van de vakbond omdat ze een luisterend oor zijn voor hen. 
Maar ook omdat ze de dossiers van de werknemers onder ogen krijgen. Men heeft zicht op 
de echtscheidingen, op een eventueel beslag op de wedde, schulden... . Het gebeurt dat de 
vrouw van een arbeider de personeelsdienst opbelt:“Waar is mijn man, hij is weer niet thuis 
gekomen.” Dat gebeurt vaak informeel in een bouwbedrijf. Een vakbond kan dan wel 
betogen voor hoger loon en extra vakantiedagen; maar ze kunnen niet dat alternatief bieden 
voor die kleine menselijke dingen. Zijn ze ziek, dan regelt de personeelsdienst alles. Ook bij 
een echtscheiding en dergelijke meer. Dat kan je niet vastleggen in een CAO. In een bedrijf 
waar alles goed georganiseerd is en waar mensen zitten met wat gezond verstand.. ik zal 
niet zeggen dat vakbonden niet nodig zijn, .. met wit geld, volgens het boekje, met goed 
personeel op de personeelsdienst ... dat degradeert de vakbondsdelegatie tot 
prullenproblemen. En ieder jaar komt de commissarisrevisor met de balansen. Dan heeft de 
vakbond enkel vragen die opgestookt zijn door de vakbondssecretaris. Allemaal show, maar 
in wezen moet je dan niet dramatiseren.” (Pol Smout, persoonlijke mededeling, 12 
december 2007) 
 
Waar de bouwsector beantwoordt aan de vooropgestelde verwachting bij centrale sectoren 
met betrekking tot het dominante onderhandelingsniveau, i.e. een sterke sectorale nadruk, 
betekent dit niet de volledige afwezigheid van het ondernemingsniveau. Daarentegen neemt 
dit laatste niveau vaak een informeel karakter aan.  
 
 
 
3.1.2 Vormen van coördinatie en aansturing  
 
Net op die eerdere vaststelling, namelijk de centralisatie van de bevoegdheden van het 
CPBW, de OR en de SD in ondernemingen waar deze van toepassing zijn, wordt door 
vakbonden gretig ingespeeld bij de aansturing van het sectorale naar het 
ondernemingsniveau. Zo verklaarde Kristof Verhelst (persoonlijke mededeling, 23 november 
2009) dat één van de voornaamste taken van de gewestsecretarissen van de vakbond net 
het coachen van deze afgevaardigden in de grotere bedrijven betreft. Die sectorale afspraak 
tot centralisatie van deze functies en bevoegdheden verhoogt immers de mate van verticale 
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coördinatie binnen de vakbond, die intra-organisatorische coördinatie. De 
vakbondssecretaris die in contact staat met de syndicaal afgevaardigde in een bedrijf, maakt 
in principe tegelijk ook afspraken met iemand van het CPBW of de OR. In andere sectoren 
vereist dit immers nog extra afspraken of coördinatie met andere personen.  
 
Toch betekent dit niet dat de verticale coördinatie aan vakbondszijde zich louter beperkt tot 
de syndicaal afgevaardigden. “We werken altijd zeer democratisch. Het zijn de leden die ons 
de input geven. Zij geven ons de legitimiteit. Vakbondswerk is iedere dag er hard voor gaan 
en niet enkel in aanloop van een nieuwe CAO-onderhandeling. Dat is een continu proces, 
een kruisbestuiving. Tussen twee onderhandelingen door liggen we niet te slapen. Er is heel 
wat nazorg nodig, waarbij je direct ook impulsen krijgt uit de sector in de aanloop naar de 
volgende CAO-onderhandelingen. Als gewestsecretarissen zetten wij dan ook de regionale 
informatiemomenten op. Dit gaat naar de kleinste leden toe. Dus niet specifiek naar de 
syndicaal afgevaardigden, maar naar de individuele arbeiders. Hiervoor gaan we graag de 
boer op. Dat wordt structureel gedaan, dus niet enkel in aanloop naar een CAO. Ook in 
aanloop of nasleep van een CAO kunnen er dergelijke regionale informatie momenten zijn, 
maar dat gaat dan specifiek in op bepaalde maatregelen. Ook via mail, website of folder 
spelen we daar op in. We moeten ons nu eenmaal door de structuur van onze sector heel 
divers inzetten, willen we iedereen bereiken, zeker omdat we met heel erg kleine bedrijfjes 
zitten. Daar waar we in de grote bedrijven de syndicale afvaardiging eerder als antenne 
hebben om dit op te vangen. We werken op specifieke doelgroepen, zoals schrijnwerkers en 
schilders, maar ook bijvoorbeeld naar Polen toe.” (Kristof Verhelst en Pierre Cuppens, 
persoonlijke mededeling, 23 november 2009) 
 
Ook de verticale coördinatie tussen het sectorale en het interprofessionele niveau is binnen 
het ACV bijzonder afgelijnd. “Als gewestsecretaris worden we ook enorm betrokken bij het 
IPA-gebeuren. In september start bij ons de positionering voor het IPA. Dat is een permanent 
proces. Zo zijn we ons nu al aan het voorbereiden op het pensioenendebat. Het standpunt 
van de regionale beroepscentrale werd doorgestuurd naar Brussel en op een raad van alle 
beroepscentrales wordt dan democratisch tot een algemeen standpunt gekomen.” (Kristof 
Verhelst en Pierre Cuppens, persoonlijke mededeling, 23 november 2009) 
 
Inzake de horizontale coördinatie op het sectorale niveau was de vaststelling, zoals ook werd 
vastgesteld in het theoretische kader in het eerste onderdeel van dit proefschrift, dat dit 
beperkt was. “Er wordt niet over het muurtje gekeken, maar intern, binnen de vakbond 
wordt wel op het vlak van kwalitatieve eisen een aantal zaken gecoördineerd om deze in het 
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overleg te brengen. Bijvoorbeeld rond de vrijkoming van kwartsstof, dat zal je zien in de 
bouwsector, maar ook in de marmersector.” (Kristof Verhelst en Pierre Cuppens, 
persoonlijke mededeling, 23 november 2009) 
 
Die afwezigheid van een horizontale coördinatie is daarentegen een fenomeen dat we niet 
terugvinden aan werkgeverszijde. “Natuurlijk kijken wij ook over de muur. Je moet ook het 
warm water niet uitvinden. Wij begonnen destijds als eerste sector met het brugpensioen. 
Dat werd dan nadien overgenomen door de NAR. Daarenboven is één van de problemen van 
onze sector dat we beconcurreerd worden door ondernemingen die niet tot onze sector 
behoren maar wel onze activiteiten uitoefenen, denk maar aan aanleg van parken en tuinen, 
waarbij ook de aanleg wegen en parkings wordt uitgevoerd. We worden dus gedwongen om 
ook te kijken naar andere sectoren wat daar wordt afgesproken om ons PC toch interessant 
te houden naar ondernemingen toe. Daarnaast wordt ook naar ons gekeken door de 
sectoren, PC’s die ons omringen.” (Gabriël Delporte, persoonlijke mededeling, 4 december 
2009) We wezen reeds eerder, in het eerste onderdeel van dit proefschrift (zie Deel 1, 
Hoofdstuk 4, onderdeel 4.2.2) op de druk die er heerst op de institutionele context van het 
sectorale overleg (Deceunynck, 2009). Het is met andere woorden door de vage grenzen die 
er zijn in de bevoegdheidomschrijvingen van PC’s, dat er concurrentie kan ontstaan tussen 
PC’s om ondernemingen ‘lid’ te maken, dat er een vorm van horizontale coördinatie is op 
het sector niveau. Men wil immers op die manier zoveel mogelijk het eerder vermelde ‘PC 
shoppen’ tegengaan, waarbij men een verlies zou doen aan ondernemingen in de eigen PC. 
 
Ook de mate van verticale coördinatie blijkt aan de werkgeverszijde groot te zijn. “De 
verticale coördinatie tussen het sectorale en het interprofessionele niveau is zeer groot. Wij 
zijn dan wel niet fysiek aanwezig bij de Groep van Tien, maar de dag na een onderhandeling 
bij het IPA, komen wij wel samen bij het VBO. Wij mogen daar dan feedback geven of er een 
mogelijke negatieve invloed is voor onze sector. Zo hebben wij de berekening van 
vakantiegeld voor arbeiders die ziek zijn enigszins kunnen veranderen via de notie van ‘fictief 
loon’. Wij hebben toen een zin veranderd in het IPA.” (Gabriël Delporte, persoonlijke 
mededeling, 4 december 2009) Maar niet enkel tussen het interprofessionele niveau en het 
sectorale niveau is er sprake van verticale coördinatie, ook naar de individuele leden toe. 
“Na de zomer wordt een ‘roadshow’ gedaan. Daarin komen twee aspecten aan bod: hoe zien 
wij er uit als bouwsector? Het betreft dus informatievoorziening. Er wordt een analyse van 
de sector doorgegeven. En een tweede luik: wat zouden wij nu moeten kunnen doen naar de 
onderhandelingen toe? Dat gebeurt in al onze lokale confederaties en onze federaties. Dat is 
voor ons een zeer belangrijke vorm van output. Zeker omdat we dan veel horen. Uw 
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belangrijkste vergaderingen zijn immers die na de vergadering. Vooral aan de toog hoor je 
veel. Mensen durven vaak hun vragen niet te stellen in de zaal. Dat is een bijzonder moment 
van informatie-input. Wij toetsen dan af of dat een specifiek probleem is, dan wel algemeen 
leeft in de sector. Dat is een continu proces. Hoewel we officieel maar op de hort trekken in 
aanloop naar de sectorCAO, gaan we heel het jaar de baan op.” (Gabriël Delporte, 
persoonlijke mededeling, 4 december 2009) 
 
Dat de verticale aansturing, zowel vanuit de top naar de basis, als vanuit de basis naar de top 
niet enkel een formeel gegeven betreft, vinden we ook terug op het ondernemingsniveau. 
“Een bedrijf zoals CEI-Demeyer, die niet van de kleinsten is, krijgt soms een aparte 
vergadering om de noden te horen, samen met de grotere bedrijven. De raadpleging van de 
kleinere bedrijven gebeurt eerder informeel op recepties, persoonlijke contacten. Wat leeft 
er? Zo weinig mogelijk betalen en zoveel mogelijk willen verdienen. Vakbonden willen steeds 
meer, patroons willen steeds minder. De confederatie werkt via formele en informele 
contacten. Uiteindelijk zijn dit steeds dezelfde mensen.” (Pol Smout, persoonlijke 
mededeling, 12 december 2007)  
 
 
 
3.1.3 De timing van de besluitvorming  
 
In het tweede onderdeel van dit proefschrift werd reeds aangehaald dat naarmate de rol van 
het ondernemingsniveau toenam in het algehele besluitvormingsproces inzake 
arbeidsvoorwaarden, de timing van het sectorale besluitvormingsproces sneller zou 
verlopen. Er was met andere woorden sprake van een druk vanuit het ondernemingsniveau. 
Kristof Verhelst en Pierre Cuppens (persoonlijke mededeling, 23 november 2009) gaven 
reeds eerder aan dat er binnen de bouwsector geen sprake is van een ‘rush’ op het 
ondernemingsniveau van zodra een nationaal akkoord wordt bewerkstelligd. Deze stelling 
van de vakbondsafgevaardigden binnen de bouwsector fundeert dan ook onze stellingen.  
 
De mindere rol die binnen de bouwsector aan het ondernemingsniveau toebedeeld wordt 
zorgt voor een minder grote druk vanuit die basis, het ondernemingsniveau op het sectorale 
overleg. Daarenboven zorgt het feit dat het sectorale niveau het voornaamste eindstation is 
in de besluitvorming inzake arbeidsvoorwaarden tevens voor een langere duur van dit 
besluitvormingsproces. De praktijk om een omvattende CAO af te sluiten op het sectorale 
niveau, vereist immers een langere tijdsspanne, waarbij het geheel enkel wordt gemaakt 
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door alle onderdelen. “Het IPA wordt afgesloten in december waarbij we vanuit de 
confederatie starten rond Batibouw. Eventueel wordt een aantal informele gesprekken met 
de vakbonden dan aangeknoopt. Eind februari, begin maart worden dan de sectorale 
onderhandelingen opgestart in het PC. Al onze onderhandelingen gebeuren onder het 
strenge oog van de voorzitter van het PC. Waar dat in andere sectoren soms gebeurt zonder 
voorzitter, is dat in het PC van de bouwsector niet zo. Hier woont de voorzitter alle 
vergaderingen bij. Eerst is er een presentatie van beide eisenbundels, waarna er 
themagewijs een kalender wordt vastgelegd. Dit is onder het sacrale adagium le tout est 
dans le tout. Ik bedoel daarmee dat er maar een akkoord bestaat over het ganse geheel als 
er ook over alle deelaspecten ook een akkoord bestaat. We behandelen dus eerst alle 
thema’s, onderhandelen en pas bij de laatste vergadering kijken we of we een ontwerp van 
sectoraal akkoord hebben. Dat wordt goedgekeurd bij ons, maar niet onder vorm van een 
CAO. Dat is een sectoraal akkoord dat tevens wordt neergelegd bij de griffie van de FOD 
WASO. Nadien wordt dit akkoord verder uitgewerkt in deelCAO’s. Nu, daar wordt in principe 
niet verder onderhandeld. Op dat ogenblik geven die deelCAO’s enkel nog uitvoering aan 
wat in het basisakkoord werd afgesproken. Vandaar ook dat die onderhandelingen bij ons 
zeer lang duren, omdat we de intentie hebben om alles in detail te regelen. Dat neemt dan 
ook twee jaar in beslag. Dit jaar, 2009, is het allereerste jaar dat alles reeds is afgerond. Vaak 
hangt dat ook vast aan praktische zaken zoals CAO’s die aflopen op 1 januari van het tweede 
jaar en daarnaast ook de implementatie van wettelijke zaken.” (Gabriël Delporte, 
persoonlijke mededeling, 4 december 2009) 
 
Dat centrale ‘adagium’, zoals aan werkgeverszijde wordt gesteld, is een algemene praktijk 
binnen de bouwsector. Er wordt slechts een geheel akkoord bereikt wanneer ook over alle 
deelaspecten een individueel akkoord bestaat. Doordat de kern van de besluitvorming 
echter op het sectorale niveau berust en deze een omvattende vereiste stelt, gezien dit het 
voornaamst eindpunt van het overleg bevat, is een meer uitgestrekt overleg door deze 
complexiteit dan ook het gevolg.  
 
 
 
3.1.4 De inhoud van de besluitvorming 
 
Bij het item rond de inhoud van de besluitvorming peilden we vooral naar de agendasetting 
binnen de welbepaalde sectoren. We stelden reeds eerder vast dat -in de orde van grote 
onderwerpen rubrieken- het sectorale overleg doorheen alle sectoren vooral ‘kernthema’s’ 
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bleek te bevatten. Centrale sectoren lieten hier echter een hoger aandeel in deze 
optekenen. De samenstelling van de onderhandelingsagenda lijkt echter niet louter een 
gegeven van de werknemerszijde te zijn. We verwezen eerder naar de opkomst van het 
neoliberale discours, waarin ook de werkgeverszijde een eigen agenda te berde brengt 
(Boucké, 2006).  
 
“In 1987 zijn wij als werkgevers gestart met onze eigen agenda. We kwamen net uit de 
periode van de bijzondere machten onder Martens en pas dan kregen wij terug de 
mogelijkheid om ook te onderhandelen binnen het PC. Tijdens die periode van bijzondere 
machten mochten wij enkel maar sectorCAO’s verlengen en niet opnieuw onderhandelen. 
Daarenboven, waar nog enige onderhandelingsruimte was, zat je gevangen door de 
economische realiteit. Bij het vrijmaken van de bijzondere machten hebben wij dan ook de 
gewoonte aangenomen om ook een eigen eisenbundel op tafel te leggen. Dat heeft dan 
voornamelijk te maken met arbeidsduur, flexibiliteit, vorming en opleiding. Waar vroeger 
werkgeversorganisaties ten opzichte van de werknemersorganisaties steeds in het defensief 
zaten, is dat nu anders. Ook wij brengen specifieke zaken op tafel. Waar vroeger 
onderhandelingen retoriek waren, is dat nu techniek. Alles is zo complex geworden dat ook 
wij moeten uitpluizen wat wel en niet kan.” (Gabriël Delporte, persoonlijke mededeling, 4 
december 2009) 
 
Dat ook werkgevers een onderhandelingsagenda hanteren vanuit een technisch oogpunt, i.e. 
de toenemende mate van complexiteit, wordt dan weer tegengesproken vanuit de 
werknemerszijde. “Ook de werkgevers komen met een lijstje met eisen. Soms zelfs drie keer 
zoveel als de vakbonden, die dan ook zeer zwaar doorwegen. Want als wij als vakbond 
slechts één gemeenschappelijke eisenbundel indienen, moeten wij deze tegenover die van 
de werkgevers plaatsen. Maar dat betekent ook dat, ten opzichte van alle eieren in de 
weegschaal, die eieren van de werkgevers plots veel zwaarder wegen. Waar wij vooral de 
traditionele syndicale eisen op tafel leggen, komen werkgevers plots af met vragen naar 
flexibiliteit. Dat is een relatief nieuw gegeven. Het lijkt me vooral een strategische zet van 
hen, want we moeten in eerste instantie nu hun eisen gaan pareren, dan wel onze eigen 
eisen door te drukken.” (Kristof Verhelst en Pierre Cuppens, persoonlijke mededeling, 23 
november 2009) 
 
Toch heerst enige consensus onder de sociale partners met betrekking tot de 
onderhandelingsagenda. Sommige voorname items, zoals het fonds voor bestaanszekerheid, 
worden dan ook behandeld vanuit een wederzijds voordeel. “Het fonds voor 
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bestaanszekerheid is de cement van het sociaal overleg. Als er een patstelling zou zijn, kan 
dit als pasmunt dienen. Het voordeel voor de vakbonden is dat die uitkering aan de 
arbeiders gegarandeerd wordt. De werkgever dient zich dan weer geen administratie aan te 
trekken.” (Gabriël Delporte, persoonlijke mededeling, 4 december 2009) 
 
Met betrekking tot het aantal CAO’s dat wordt afgesloten geldt niet enkel de specificiteit als 
verklaring, maar eveneens de geldigheidsduur van de voorgaande akkoorden. “Er zijn 
natuurlijk meer akkoorden in onze sector door het specifieke van de bouwsector, 
bijvoorbeeld bijzonder specifieke reglementering rond vorming en opleiding. Een aantal 
CAO’s wordt afgesloten voor slechts 2 jaar. Veel van de afgesloten CAO’s zijn dan ook 
verlengingen van CAO’s. Wanneer er in mei een protocolakkoord is, dan kunnen we in juni 
reeds een heel aantal CAO’s bekrachtigen. Dat zijn dan de ‘oude CAO’s’ waarvan we reeds 
het karkas hebben dat we opnieuw invullen. Veel hoeft daar niet aan onderhandeld te 
worden. Echte onderhandelingen gaan dan over de nieuwe dingen. Daar duurt het wel wat 
langer. Het is ook typisch aan onze sector dat af en toe iets wordt doorgestuurd naar een 
werkgroep. Dat staat dan in het protocolakkoord. Dan wordt via een aantal vergaderingen 
het voorbereidend werk gedaan voor een nieuwe CAO over heikele punten. Dat is eigen aan 
het feit dat we zoveel moeten verfijnen en met zo’n complexe materie werken op het 
sectorale niveau. Dat maakt de kwantiteit van de CAO’s zo groot. Het zijn vooral die nieuwe 
dingen die apart in een CAO worden behandeld.” (Kristof Verhelst en Pierre Cuppens, 
persoonlijke mededeling, 23 november 2009) 
 
 
 
3.1.5 Het werknemersstatuut 
 
De bedienden uit de bouwsector ressorteren onder het PC 218, een PC dat omwille van zijn 
heterogene samenstelling niet werd opgenomen in onze kwantitatieve analyse in het 
tweede onderdeel. “Bedienden zitten in PC 218... Dat is eigenlijk, excuseert u mij het woord, 
de vuilbak. Wij zitten daar ook, samen met 32 andere sectoren. Ook dat bemoeilijkt het 
overleg ginds.” (Gabriël Delporte, persoonlijke mededeling, 4 december 2009) 
 
Hoewel de bouwsector een traditioneel arbeidsintensieve sector betreft, betekent dit 
evenwel niet de afwezigheid van enig overleg voor bedienden, zij het dan wel in mindere 
mate. “Bedienden zitten onder het LBC, dat is anders. Maar zij hebben ook délégués, die hun 
vast aanspreekpunt vormen. De methodiek verschilt wel enigszins, in die zin dat er bij de 
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bedienden minder initiatieven worden genomen. De bouwsector is vooral een 
arbeiderssector, dus sociaal overleg wordt vooral bij de arbeiders bepaald, maar bij veel 
onderhandelingen zitten wij gewoon samen hoor, arbeiders en bedienden.“ (Kristof Verhelst 
en Pierre Cuppens, persoonlijke mededeling, 23 november 2009) 
 
Bij het polsen op het ondernemingsniveau binnen deze sector, kwam dan wederom het 
informele karakter van de sociaal overleg naar voren. “Verloopt het overleg voor bedienden 
dan anders in de bouwsector? Neen, voor de bedienden is er evenzeer niets voorzien. Wij 
hadden geen enkele bediende in de delegatie. Na de fusie wel… maar die man zei dan ook 
niets. Wij zijn met 180 bedienden, dat is nog haalbaar. Er is nog dagelijks persoonlijk contact 
met de directie. We hebben hier dames die al 30 jaar in de boekhouding werken. Die hebben 
geen vakbond nodig om hun mening te ventileren. Dat gebeurt dagelijks in de refter, tussen 
pot en pint. Zij hebben dergelijke structuur niet nodig.” (Pol Smout, persoonlijke 
mededeling, 12 december 2007)  
 
 
3.1.6 Tussenbesluit 
 
Zoals kon worden verwacht bij centrale sectoren op basis van ons theoretisch luik in het 
eerste onderdeel van dit proefschrift, geven onze geïnterviewden uit de bouwsector aan, dat 
de nadruk van de besluitvorming inzake arbeidsvoorwaarden op het sectorale niveau ligt. De 
eerdere bevindingen van Van Ruysseveldt (2000) werden hiermee bevestigd. Hoewel het 
autonoom beslissingen neemt, handelt het sectorale niveau van de bouwsector binnen een 
welbepaald kader, vastgelegd door het IPA. Het ondernemingsniveau blijkt in termen van 
sociaal overleg afwezig. Vooral de eigenheid van de sector onder de vorm van vele en vooral 
kleine ondernemingen die het ondernemingsoverleg vaak herwaarderen tot een informeel 
gegeven, blijkt de oorzaak. Met de keuze tot aparte onderhandelingen voor enkele 
subgroepen wordt de diversiteit binnen de sector enigszins pragmatisch benaderd maar 
merken we vooral de klassieke klassenlogica (Offe, 1985), waarbij vooral werkgevers vormen 
van decentralisatie trachten te bevorderen teneinde de (sectorale) syndicale machtsbasis op 
te delen.  
 
De centralisatie van de syndicale bevoegdheden op het ondernemingsniveau blijkt dan weer 
een gretig instrument voor de werknemersorganisaties met betrekking tot de aansturing van 
het sectorale naar het ondernemingsniveau. Deze sectorspecifieke situatie inzake syndicale 
bevoegdheden op het ondernemingsniveau bevordert met andere woorden de verticale 
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coördinatie aan de werknemerszijde, de intra-organisatorische coördinatie (Traxler, 2003c). 
Die coördinatie bleek daarenboven uit bijzonder veel activiteiten en acties te bestaan zoals 
regionale informatiemomenten, email, websites en folders en dit op een continue basis. 
Zoals één van de geïnterviewde vakbondsafgevaardigden aangaf (Pierre Cuppens, 
persoonlijke mededeling, 23 november 2009), dient de vakbondswerking zich zeer divers in 
te zetten door de structuur van de sector, wil men iedereen bereiken. Aan werkgeverszijde 
gebeurt de informatiedoorstroming naar en van de individuele leden op een continue basis 
via de lokale confederaties en op jaarlijkse basis via de ‘roadshow’, waar wederom ook het 
informele aspect een bijzonder belangrijke rol vervult. De horizontale coördinatie aan 
werknemerszijde beperkte zich tot de coördinatie van een aantal kwalitatieve eisen terwijl 
deze aan werkgeverszijde nadrukkelijker aanwezig bleek. Die kwalitatieve eisen gaan vaak 
over een aansturing tot beperking en vallen dan eerder onder de vorm van negative 
coördinatie (Scharpf, 1997). Om het PC shoppen (Deceunynck, 2009) van zelfstandige 
juridische entiteiten zoveel mogelijk tegen te gaan, wordt aan werkgeverszijde in de 
bouwsector wel degelijk enige horizontale coördinatie beoogd om het verlies aan 
ondernemingen in de eigen PC tegen te gaan.  
 
De mindere rol die aan het ondernemingsniveau binnen de bouwsector wordt toebedeeld, 
zorgt voor een minder grote druk vanuit de basis, het ondernemingsniveau, op het sectorale 
niveau inzake de vooruitgang van het sectorale besluitvormingsproces. Daarenboven zorgt 
het ‘sacrale adagium le tout est dans le tout’, waarbij er slechts een akkoord bestaat over het 
ganse geheel als er ook over alle deelaspecten een akkoord bestaat, dat de sectorale 
onderhandelingen lang durven aanslepen. De resultante betreft steeds een basisakkoord dat 
nadien juridisch wordt vastgelegd in deelCAO’s. Met de vaststelling van een sectoraal 
besluitvormingsproces dat in de bouwsector langer aansleept vinden we een bevestiging 
voor onze eerdere vaststellingen in het tweede deel van dit proefschrift. In het kwantitatieve 
luik van dit proefschrift bleek immers uit de cijfermatige analyse van sectorCAO’s dat bij 
centrale sectoren, waartoe ook de bouwsector behoort, het besluitvormingsproces inzake 
arbeidsvoorwaarden een langere tijdsperiode tussen twee opeenvolgende IPA’s in beslag 
neemt.  
 
Inhoudelijk bleek het sociaal overleg in de bouwsector een amalgaam van zowel 
werknemerseisen als werkgeverseisen. Waar deze laatste door de werkgevers werden 
aangehaald als een noodzaak omwille van de techniciteit en complexiteit van het overleg, 
werd dit door de werknemersorganisaties eerder als een strategische zet bestempeld. Een 
bevestiging van het neoliberale discours (Boucké, 2006) vonden we dus enkel aan de 
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werknemerszijde en niet aan de werkgeverszijde. Diezelfde complexiteit zorgde 
daarenboven voor het occasioneel inschakelen van werkgroepen ter verfijning van 
verschillende items en specifieke reglementering die meteen ook uitmonden in extra 
deelCAO’s.  
 
Het werknemersstatuut lijkt dan wel een onderscheidende factor te zijn in het sociaal 
overleg in de bouwsector; gezien de bouwsector hoofdzakelijk uit arbeiders bestaat, blijkt 
het sociaal overleg voor bedienden vaak afwezig.   
 
 
 
3.2 Sociaal overleg in de metaalverwerkende nijverheid 
 
3.2.1 Het dominante onderhandelingsniveau 
 
Met de metaalverwerkende nijverheid als case study bevinden we ons in een typisch 
gelaagde sector. Dit type sectoren laat zich kenmerken door zowel onderhandelingen op het 
niveau van de sector als op onderliggende niveaus (Van Ruysseveldt, 2000). In de 
metaalverwerkende nijverheid neemt dit diverse vormen aan. De mate waarin de 
onderliggende niveaus aan bod komen, hangt echter af van de omvattendheid van het 
nationale sectorale akkoord. “Het beeld van een gelaagde sector moet je nuanceren. Het 
zwaartepunt van de besluitvorming ligt in het nationale PC. Dat bepaalt immers of er een 
sluitend nationaal akkoord komt of dat er bepaalde materies zijn die op gewestelijk niveau 
worden behandeld dan wel dat het overleg direct naar het ondernemingsniveau moet. 
Meestal is het een nationaal sluitend akkoord, sporadisch een voornamelijk gewestelijk 
akkoord en eerder zelden een louter ondernemingsaangelegenheid.” (Alain Depoorter, 
persoonlijke mededeling, 3 december 2009) 
 
Ondanks de gangbare terminologie in deze sector, die dit mesoniveau aanduidt als een 
‘gewestelijk’ niveau, gaat dit over een provinciale aangelegenheid. Het is met andere 
woorden per provincie dat dergelijk mesoniveau aanwezig is, waarbij deze binnen de 
metaalverwerkende nijverheid enkel werkzaam is binnen het PC 111. “Die gewestelijke 
structuur heb je enkel in PC 111. Als je kijkt naar de andere PC’s binnen de metaalbouw zoals 
garages of elektriciens, dan heb je dat daar niet. In die andere PC’s geldt enkel het nationale 
sectorale akkoord. Dat gewestelijke niveau is iets wat historisch gegroeid is. De eerste CAO’s 
daarover gaan terug naar midden de jaren 1950. Dat er daar soms onduidelijkheid over is, is 
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logisch. De CAO’s bouwen altijd verder op de vorige CAO. Je kijkt niet enkele CAO’s terug.” 
(Wim Sebreghts, persoonlijke mededeling, 23 november 2009) 
 
De historische wortels van dit mesoniveau, de gewestelijke paritaire secties, zorgden dan 
wel voor een formalisatie van dit niveau, toch kent dit zijn beperkingen. “Sociaal overleg is 
meer dan een praktijk bij ons, het gaat verder. Het is niet zomaar een toestand die gegroeid 
is. Het is zo dat in het PC 111, in het huishoudelijk reglement de oprichting van gewestelijk 
paritaire secties zijn voorzien, met daaraan ook verzoeningsbureaus. Dat is geen uitvloeisel 
van de wet van 1968. Dat bestond ook reeds in de jaren 1950, maar toen waren er reeds 
gewestelijke akkoorden. Later is dat dan geformaliseerd via die huishoudelijke reglementen. 
Het paradoxale is wel dat, ondanks die formalisering, de afgesloten CAO’s daar geen kracht 
hebben. Deze moeten vervolgens eerst nog worden bekrachtigd in de nationale PC’s omdat 
in de wet van 1968 die gewestelijke PC’s niet bestaan. Dat is dus een zeer troebele situatie. 
Die gewestelijke PC’s werken, maar moeten steeds via het nationale PC passeren. In 99% van 
de gevallen verloopt dat vlot en passeren gewestelijke zaken zonder probleem in het 
nationale PC, maar het is al gebeurd dat bijvoorbeeld een Waalse vakbond in het nationale 
PC een Vlaamse regionale CAO heeft tegengehouden en dus niet wilde bekrachtigen. 
Waarom? Om dit te koppelen aan nationale materie waar geen akkoord over werd bereikt. 
Men gebruikt dit met andere woorden als pasmunt. Dus die werking wordt heel soms 
verstoord door redenen totaal vreemd aan de inhoud van de regionale CAO, en dat zou toch 
niet mogen.” (Alain Depoorter, persoonlijke mededeling, 3 december 2009) 
 
De rol van het mesoniveau is dan ook enerzijds afhankelijk van de omvattendheid van het 
sectorale akkoord, maar anderzijds wordt de rol daarvan niet in iedere onderneming naar 
gelijke waarde geschat. “Dat gewestelijk niveau is eigenlijk meer van belang voor de kleinere 
ondernemingen. Grote bedrijven hebben hun eigen ondernemingsCAO. Zij weten 
waarschijnlijk niet eens dat een dergelijk niveau bestaat.” (Wim Sebreghts, persoonlijke 
mededeling, 23 november 2009) 
 
Ook in onze case study binnen de metaalverwerkende nijverheid is dit het geval. Het 
gewestelijke niveau van overleg speelt in hoofdzaak geen rol van betekenis in het proces van 
sociaal overleg op het ondernemingsniveau. “Wij hebben in Volvo enorm veel autonomie. Zo 
zit er hier geen gewestsecretaris mee aan tafel. Wij genieten de volle bevoegdheden, wat vrij 
uitzonderlijk is, maar dat neemt niet weg dat wij dagelijks contact hebben met onze 
gewestsecretaris, want het IPA en de sector zijn heel belangrijk. Wij gaan daar principieel 
niet boven. Wij wachten vooral de sectorraad af, alvorens we in de onderneming aan tafel 
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gaan zitten.” (Gino Hautekeete en Patrick Van Hijfte, persoonlijke mededeling, 1 december 
2009) 
 
Het beeld van de gelaagde sector blijkt met andere woorden een zeer divers gegeven te 
betreffen. Naar de perceptie van de onderhandelaars uit onze case study blijkt vooral het 
sectorale niveau het richtinggevende en dominante niveau te zijn. Hier wordt immers een 
nadere invulling gegeven aan de rol van de onderliggende niveaus. Toch speelt ook hier de 
diversiteit van het ondernemingslandschap een rol. Een mogelijke rol die wordt weggelegd 
voor het gewestelijk niveau lijkt eerder van tel voor de kleinere ondernemingen, dan voor de 
grotere ondernemingen, die zelf een eigen ondernemingsCAO zullen besluiten.  
 
 
 
3.2.2 Vormen van coördinatie en aansturing  
 
Met de aanwezigheid van een extra niveau binnen de traditionele drietrapsraket wordt een 
bijkomende complexiteit gegenereerd binnen het gehele besluitvormingsproces van 
arbeidsvoorwaarden binnen deze sector. Zo zullen de vormen van horizontale coördinatie 
niet enkel nationale PC’s of bedrijven onderling betreffen, maar kan deze evengoed een 
geografische inslag hebben. “Op het gewestelijk niveau worden in eerste instantie de 
nationale richtlijnen uitgewerkt indien dat gevraagd is. Maar wat zie je dan, dat na zoveel 
jaren de provincies enigszins uit elkaar zijn gegroeid. Vakbonden stellen dat dergelijke 
polarisatie niet kan en wil men dat harmoniseren door een provinciale CAO. Die zal dan 
bijvoorbeeld Oost- en West-Vlaanderen nivelleren op bepaalde punten. Vaak is het ook 
gewoon een overloopeffect.” (Alain Depoorter, persoonlijke mededeling, 3 december 2009)  
 
Die horizontale coördinatie vanuit een geografisch gegeven vonden we ook aan 
vakbondszijde terug. In onze gesprekken kwam ook duidelijk naar voor dat aan de zijde van 
de werknemersverenigingen dit regionale mesoniveau als het uitgelezen niveau tot 
harmonisatie wordt beschouwd. “Het gewestelijke niveau staat enigszins buiten de 
traditionele drietrapsraket. Het IPA werkt door op het nationale sectorakkoord en dat werkt 
op zijn beurt dan weer door op het ondernemingsakkoord. Soms komen akkoorden ook van 
onder uit, zijnde een provinciaal akkoord dat er komt uit de bedrijven zelf. Zo kregen we op 
een bepaald moment het signaal van de grotere bedrijven dat men in Oost-Vlaanderen een 
harmonisatie wou van de eindejaarspremies. We hebben daar dan een gewestelijk akkoord 
over afgesloten.” (Wim Sebreghts, persoonlijke mededeling, 23 november 2009) 
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Die bijkomende complexiteit van een mesoniveau zorgt daarenboven voor een andere 
structuur bij de belangenverenigingen. Aan werkgeverszijde werden regionale verenigingen 
voorzien waar tevens sociale materies behandeld kunnen worden. “De structuur van Agoria 
is in wezen aangepast aan het overleg. We hebben een nationaal ‘federaal’ niveau en dan 
een regionaal niveau zoals Vlaanderen, Wallonië en Brussel dat zich niet bezig houdt met 
sociale thema’s maar enkel met materie die door de wetgever geregionaliseerd zijn. Daarna 
hebben we de regionale verenigingen per provincie waar wel sociale materies behandeld 
worden.”(Alain Depoorter, persoonlijke mededeling, 3 december 2009) De structuren van 
het ACV voorzien daarentegen al in een regionale opdeling door het ingeburgerd gebruik van 
de regionale beroepsverbonden.  
 
Het is ook net die structuur van vakbonden die een hogere mate van horizontale coördinatie 
gaat bewerkstelligen met andere sectoren. “Ja, vooral de structuur van de vakbonden, 
waarbij verschillende PC’s onder de beroepscentrale van metaal vallen, zorgt voor een 
kruisbestuiving tussen die PC’s.” (Alain Depoorter, persoonlijke mededeling, 3 december 
2009) Waar de werkgeverszijde deze horizontale coördinatie eerder als een kruisbestuiving 
van maatregelen percipiëert, wordt dit aan werknemerszijde eerder als harmonisering 
bestempeld. “Metaalbouw is een stuk op zichzelf gericht. We zitten namelijk met grote 
bedrijven. Maar de kleinere sectoren onder ons, zoals de garages, die trachten te 
harmoniseren naar ons toe. Wij, binnen de vakbond, spreken daar ook onderling in af. We 
proberen toch in die kleinere sectoren een gemeenschappelijke lijn te trekken.” (Wim 
Sebreghts, persoonlijke mededeling, 23 november 2009) 
 
Die vorm van horizontale coördinatie vinden we echter niet enkel terug op het sectorale 
niveau, maar eveneens op het ondernemingsniveau. Waar er in andere bedrijven een quasi 
automatische horizontale coördinatie wordt bewerkstelligd door de aanwezigheid van een 
sleutelfiguur als de gewestsecretaris van de vakbond, wordt dit bij onze case study Volvo 
bemoeilijkt, gezien de afwezigheid hiervan. Die afwezigheid van een gewestsecretaris binnen 
een bedrijf als Volvo is eerder uitzonderlijk en komt voort uit een sterke syndicale traditie 
binnen het bedrijf, waarbij het beroepsverbond de syndicale afgevaardigden binnen dit 
bedrijf de volle bevoegdheden heeft verleend tot het autonoom sluiten van 
ondernemingsCAO’s. Die afwezigheid van een gewestsecretaris op het ondernemingsniveau 
neemt echter niet weg dat er sprake is van horizontale coördinatie op bedrijfsniveau. “Wij 
hebben hier in Volvo, via het vakbondsgebeuren, een gans netwerk met onze 
toeleveranciers. Onze toeleveringen zijn immers bijzonder belangrijk in ons productieproces. 
We kunnen ons geen sociale onrust veroorloven bij onze toeleveringsbedrijven. Daarop is 
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dan ook een informeel structureel netwerk ontstaan tussen Volvo en zijn toeleveranciers. 
Alle délégués van de toeleveringsbedrijven zitten dan samen met ons. We hangen immers 
van elkaar af. Voeren wij hier bijvoorbeeld zaterdagwerk in, dan heeft dat ook gevolgen voor 
hen. Nu, naast dat informele overleg is hun gewestsecretaris ook de onze. Die zit niet bij ons 
aan tafel, maar we hebben wel contact. Op die manier weten we dus ook wat er elders leeft. 
Dat is trouwens niet enkel aan vakbondszijde. Ook de HR managers van Volvo en zijn 
toeleveringsbedrijven zitten regelmatig samen. In die toeleveringsbedrijven wachten ze dan 
tot wij een CAO gesloten hebben.” (Gino Hautekeete en Patrick Van Hijfte, persoonlijke 
mededeling, 1 december 2009) 
 
De diversiteit in het ondernemingslandschap zorgt dus met andere woorden voor 
alternatieve vormen van horizontale coördinatie en zorgt daarenboven ook voor een 
aangepaste vorm van verticale coördinatie. Net die diversiteit van de sector maakt een 
individuele informatievoorziening inzake arbeidsvoorwaarden naar de werknemers toe 
bijzonder moeilijk. “Vanuit het beroepsverbond geven we vorming aan onze délégués. Naar 
de individuele leden brengen we om de twee jaar een zeer uitgebreide folder uit. Daarnaast 
maken we gebruik van ‘paspoorten’. Dat zijn kleine boekjes waarin alle regelingen staan 
voor onze sector. Ook die verdelen we continu onder onze leden. In hoofdzaak werken we 
echter via onze délégués. Vroeger hebben we wel eens geprobeerd om ledenvergaderingen 
te organiseren, maar dat werkte niet, vooral door de verscheidenheid tussen de 
ondernemingen. Als we daar informatie geven over een provinciale CAO, vallen de 
werknemers van de grote bedrijven met hun eigen ondernemingsCAO uit de lucht. Dus het 
gebruik van ledenvergaderingen werkt maar moeilijk in onze sector. Vandaar dat we werken 
met folders en via onze délégués.” (Wim Sebreghts, persoonlijke mededeling, 23 november 
2009) 
 
Tevens blijkt op het ondernemingsniveau vooral voor de délégués een bijzondere rol 
weggelegd. “Vroeger werd bij het afsluiten van een CAO gestemd door de mensen op de 
arbeidsvloer. Zo was iedereen op de hoogte van de CAO, maar we zijn daar vanaf gestapt. Er 
groeide stilaan een mentaliteit waarbij men uitging van een eerste afkeuring om nieuwe 
onderhandelingen en extra’s af te dwingen. Vandaar dat dit systeem niet meer wordt 
gehanteerd. Daarenboven kwam de dreiging van werkgevers om enkel het sectoraal akkoord 
toe te passen. Het gevolg is dat we nu een brochure maken over onze ondernemingsCAO. 
Het zijn dan onze plaatselijke délégués die de mensen op de vloer, per ploeg, gaan briefen.” 
(Gino Hautekeete en Patrick Van Hijfte, persoonlijke mededeling, 1 december 2009) 
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Niet enkel de aansturing naar de basis maar eveneens deze van en naar de top van de 
belangenorganisatie in aanloop van een nieuwe CAO loopt bijzonder gestructureerd. Aan 
werknemerszijde betreft het vooral een trapsgewijze structuur waarbij een continu proces 
van bottom-up en top-down wordt bewerkstelligd. “Vanaf de start van de onderhandelingen 
omtrent het IPA, worden wij minstens wekelijks via mail op de hoogte gehouden. Dat 
verloopt zeer goed. Na het IPA, volgt hiërarchisch een algemene raad, daaronder een 
sectorraad en tot slot alle beroepsverbonden. Via die weg hebben wij de mogelijkheid 
besprekingen te voeren naar boven. Omgekeerd geldt dit ook en wordt zo informatie naar 
ons voorzien. Wij, als ondernemingsafgevaardigden, komen maandelijks samen in de 
beroepsverbonden vanwaar dan wordt gecommuniceerd naar de sectorraden. Die 
sectorraad is uiteraard georganiseerd per sector. De ganse metaalsector komt dan samen. 
Dat zijn meestal de hoofddélégués. Dat is niet structureel in tijd, maar eerder in aanloop 
naar een CAO. Eenmaal een akkoord over de praktische uitwerking in de sectorraad, gaan 
we aan de slag in de bedrijven. Dat is eigenlijk een continu proces van boven naar onder en 
omgekeerd.” (Gino Hautekeete en Patrick Van Hijfte, persoonlijke mededeling, 1 december 
2009) 
 
Niet enkel de werknemerszijde kent een trapsgewijze strutuur, ook aan de werkgeverszijde 
betreft de doorstroming van informatie en richtlijnen een strak proces. “Onze basis is de 
onderneming. Eerst en vooral zijn er de statutaire regionale comités die enkel vergaderen in 
aanloop naar een CAO. Dat is dus niet gestructureerd in de tijd. Wij consulteren op die raden 
onze leden. Daarna zal het regionaal comité -dat bestaat uit verkozen bedrijfsleiders, de 
CEO’s- dit doorcommuniceren naar Agoria Nationaal, om zo tot één nationaal standpunt te 
komen. Het is vervolgens de directeur van het sociaal departement die dit standpunt 
verdedigt in het nationaal PC. Het is dus een bijzonder bottom-up proces. Omgekeerd is er 
ook in de communicatie naar de bedrijven sprake van een gans actieplan. Tijdens het 
onderhandelingsproces worden onze leden dagelijks elektronisch geïnformeerd over de 
stand van zaken en mogelijke knelpunten. Dat is onze AOL, Agoria OnLine. Zijn er teveel 
knelpunten, dan volgt er zelfs een tussentijdse consultatie. Daarna is er een technische 
meeting op regionaal vlak. Daar zitten geen CEO’s, in tegenstelling tot de bottom-up 
beweging. Die CEO’s heb je nodig voor de politieke standpunten. Hier gaat het over 
techniciteit, daar zitten dus HR managers of pay roll administrators. Die voorlichting is as 
soon as possible. Waarom? Omdat privé-partners zoals sociale secretariaten vaak trachten 
ons te beconcurreren op dit vlak. Ze zijn gegroeid van pure loonadministratie naar all-round 
bedrijven. Ze zitten nu ook al vaak bij de bedrijven mee aan tafel.” (Alain Depoorter, 
persoonlijke mededeling, 3 december 2009) 
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3.2.3 De timing van de besluitvorming  
 
Waar we reeds eerder vaststelden dat de timing van het besluitvormingsproces in hoofdzaak 
afhing van de druk die gegenereerd werd vanuit het ondernemingsniveau door diens rol, 
wordt de dans in de metaalverwerkende nijverheid eerder geleid door het sectorale niveau. 
“Onze timing hangt eigenlijk volledig af van de invulling van het nationale sectorale akkoord. 
Dat akkoord bepaalt immers op welk niveau de verdere uitwerking al dan niet dient te 
gebeuren.” (Alain Depoorter, persoonlijke mededeling, 3 december 2009) Naast een 
rolverdeling van de onderliggende niveaus wordt de timing in het besluitvormingsproces 
eveneens beïnvloed door sectorale afspraken inzake de vooruitgang van het sociaal overleg 
binnen de sector. “Vaak wordt er sectoraal gewerkt met een deadline. Dan wordt gesteld 
dat, indien er voor een bepaalde datum geen ondernemingsCAO met betrekking tot loon 
wordt afgesloten, de sectorale regeling gaat gelden. Vandaar dat je dan wel met wat druk 
zit.” (Wim Sebreghts, persoonlijke mededeling, 23 november 2009) 
 
Maar ook de rol van het ondernemingsniveau en de daarbij uitgaande druk blijft 
exemplarisch een factor van belang in de timing van het besluitvormingsproces, zoals ook 
onze case study aangeeft. “Wij hebben in de metaalsector meestal in maart al een 
protocolakkoord. Dan gaan wij onmiddellijk aan tafel zitten in de onderneming. Door de 
grote zelfstandigheid die wij hebben, moeten wij ook niet wachten op de definitieve 
invulling en juridische vastlegging. Wij proberen toch altijd rond maart of april aan tafel te 
gaan zitten. Als het op sectorniveau niet vooruit gaat, wordt daar wel druk gezet vanuit de 
bedrijven. Ook wij voelen hier de druk van de achterban. Men is ongeduldig en wil vooruit. 
Mensen op de werkvloer horen zaken in de media en willen dan ook snel een eigen CAO.” 
(Gino Hautekeete en Patrick Van Hijfte, persoonlijke mededeling, 1 december 2009) 
 
 
 
3.2.4 De inhoud van de besluitvorming 
 
Ook in de metaalverwerkende nijverheid wordt de agenda van het sociaal overleg vorm 
gegeven door zowel werknemers evenals werkgevers. “Het zwaarste gewicht van de agenda 
komt van de arbeidersvakbonden. Wij gaan daar in eerste instantie op reageren door het 
uitzetten van de krijtlijnen. Niet om te counteren -wij luisteren naar alles- maar ook wij 
zetten onze punten daar tegenover. De agenda van het gewestelijk niveau wordt ingegeven 
door drie scenario’s: het nationale sectorale akkoord schuift zaken door, er dient een 
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harmonisering te gebeuren tussen provincies of een zeer specifieke lokale situatie dient 
opgelost te worden en soms ook uit te deinen naar een ander provincie. Soms zullen we wel 
een aantal statements stellen op provinciaal vlak. Zo gaan wij consequent flexibiliteit naar 
voren schuiven. Uit een eigen becijfering stellen we de norm dat, naar kostenberekening van 
de eisenpakketen, een behaald percentage van 70% een goede onderhandeling is.” (Alain 
Depoorter, persoonlijke mededeling, 3 december 2009)  
 
Net die laatste kwantificering van het eisenpakket aan werkgeverszijde toont enigszins de 
waarde aan die gehecht wordt aan de eigen inbreng in het overleg. Hierbij komt naar voor 
dat sociaal overleg voor werkgevers niet langer een defensief gegeven betreft, waarbij 
geanticipeerd wordt op de vakbondseisen maar eveneens het vooropstellen van een eigen 
strategische agenda. “Ja, ook de werkgevers hebben eisen. Agoria tracht eerst met hun eisen 
te komen, nog voor ons. Je ziet al dat ze statements stellen als het CRB zijn rapport 
publiceert, dus als het IPA nog niet eens gesloten is. Pure strategie, zo blijkt. Soms werkt dat 
en soms ook niet. Naar inhoud toe trachten we dat ook wel wat te sturen. Elke 
onderhandelingsperiode leggen we op voorhand onze accenten vast. Er zijn natuurlijk ook 
zaken die vanuit het interprofessionele komen. Ook daar moeten we rekening mee houden. 
Bijvoorbeeld die ondernemingsenveloppe is er gekomen naar aanleiding van de loonnorm. 
Werkgevers wilden een all-in akkoord invoeren of afspraken rond de index en die enveloppe 
werd het compromis. Het is dan aan de bedrijven om dit om te zetten in een reële 
loonsverhoging of bijvoorbeeld maaltijdcheques.” (Wim Sebreghts, persoonlijke mededeling, 
23 november 2009) 
 
Die invloed van het interprofessionele niveau op de onderhandelingsagenda van de 
onderliggende niveaus vinden we ook terug bij onze case study. “De agenda in de 
onderneming wordt hoofdzakelijk bepaald door de enveloppe. Wat is het budget, met 
andere woorden. Maar het gaat nu niet louter meer over lonen. Nu moeten we meer en 
meer naar win-win situaties gaan. Ook met de werkgevers gaan wij rekening houden, die 
hebben ook hun punten hoor. Als het IPA start, dan luistert de werkgever ook. Bij ons zitten 
enkel mensen van Volvo, waar je in andere bedrijven dan wel weer makkelijk iemand van 
Agoria zal hebben. Neen, wij hebben een goede vertrouwensrelatie met elkaar.” (Gino 
Hautekeete en Patrick Van Hijfte, persoonlijke mededeling, 1 december 2009) 
 
Toch lijkt ook hier weer het mesoniveau zich afwijkend op te stellen. Door zijn 
‘harmoniserende’ rol lijkt deze minder genoopt tot specifieke agendapunten van het 
interprofessionele niveau. “De agenda in de provincie? Als wij iets willen veranderen in Oost-
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Vlaanderen dan brengen wij dat op de agenda. Echt gebonden zijn we daar niet in.” (Wim 
Sebreghts, persoonlijke mededeling, 23 november 2009) 
 
Met betrekking tot de frequentie van de afgesloten CAO heerst ook in de 
metaalverwerkende nijverheid de traditie om vooreerst een protocolakkoord af te sluiten, 
gevolgd door een aantal verfijningen. “Door de techniciteit van de verscheidene materies, 
kan je onmogelijk alles in de basisCAO opnemen. Voor de praktische 
uitwerkingsmodaliteiten heb je dan een aparte CAO nodig. Het is dus de mate van 
techniciteit die de frequentie en de bundeling van je onderwerpen bepaalt. Dat is een eerder 
juridische vastlegging. Daar wordt niet meer opnieuw over onderhandeld.” (Alain Depoorter, 
persoonlijke mededeling, 3 december 2009) 
 
 
 
3.2.5 Het werknemersstatuut 
 
Ook de metaalverwerkende nijverheid betreft een sector waarin voornamelijk arbeiders 
worden tewerkgesteld. Met de reeds eerder vermelde hogere syndicalisatiegraad van 
arbeiders, komt ook hier in de hoofdzaak de druk op het sociaal overleg vanuit dit 
werknemersstatuut. “De arbeidersvakbonden zijn beter vertegenwoordigd dan bij de 
bedienden. Bij arbeiders voel je dan ook sneller die druk komen. Op het bedrijfsniveau zelfs 
reeds enkele maanden voor het verstrijken van de nationale CAO’s. Je ziet pamfletten en 
artikels verschijnen.” (Alain Depoorter, persoonlijke mededeling, 3 december 2009) 
 
Ondanks de aparte vertegenwoordiging van arbeiders en bedienden loopt ook in deze sector 
de werking zeer gelijkaardig. “Het proces, wat onze werking betreft voor bedienden en 
arbeiders, is hetzelfde. Enkel de informatievoorziening gebeurt apart, maar in wezen is dat 
hetzelfde, omdat de arbeiders traditioneel altijd vroeger hun eisenpakket indienen.” (Alain 
Depoorter, persoonlijke mededeling, 3 december 2009) Ook aan werknemerszijde is dit het 
geval. “Onze werking naar bedienden is eigenlijk gelijk. Ze zijn natuurlijk met minder, dus is 
het kleinschaliger. Ze groeien wel in aantal hoor. Waar het vroeger allemaal arbeiders 
waren, worden steeds meer mensen aanvaard in het bediendenstatuut. Ook werken we 
bijvoorbeeld met sectorraden, maar we wisselen wel uit hoor. De arbeiders sluiten eerst de 
akkoorden af en de bedienden kijken dan wel eerst even hoe het er bij ons aan toe gaat.” 
(Wim Sebreghts, persoonlijke mededeling, 23 november 2009) 
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Die coördinatie tussen de werknemersstatuten vinden we ook terug bij onze case study, 
Volvo Cars. “Voor wij aan tafel gaan zitten, zitten we samen met onze bediendencollega’s. 
Wij zijn meestal eerst met onze CAO’s, maar we gaan dan wel eens samen zitten. Dat loopt 
niet zo ver uit elkaar. De lonen ja, maar de rest? Neen, dat eenheidsstatuut is er in de 
praktijk al meer dan mensen denken. Kijk maar naar pensioenfondsen of 
hospitalisatieverzekeringen.. we zijn daar reeds gelijk in. Dat ligt bij hen misschien al wat 
hoger, omdat ze er al langer mee bezig zijn, maar voor de rest, neen, dat loopt stilaan gelijk.” 
(Gino Hautekeete en Patrick Van Hijfte, persoonlijke mededeling, 1 december 2009) 
 
 
 
3.2.6 Tussenbesluit 
 
In onze case study binnen de gelaagde sectoren, de metaalverwerkende nijverheid, ligt het 
zwaartepunt van de besluitvorming evenals in de case study binnen de centrale sectoren, de 
bouwsector, in het PC. Initieel druist dit in tegen de stellingen van Van Ruysseveldt (2000). 
Toch, in tegenstelling tot de bouwsector, is het sectorale niveau van de metaalverwerkende 
nijverheid niet het eindstation in de besluitvorming inzake arbeidsvoorwaarden. De mate 
waarin de onderliggende niveaus, i.e. het gewestelijk niveau dan wel het 
ondernemingsniveau, aan bod komen, hangt vooral af van de omvattendheid van het 
nationale sectorale akkoord. Vandaar ook de gepercipieerde dominantie van het sectorale 
niveau bij onze geïnterviewden, maar de realiteit blijkt iets genuanceerder. Daarenboven 
werd het gewestelijke mesoniveau dan wel enigszins geformaliseerd in het huishoudelijk 
reglement van het PC, toch dient iedere ‘gewestelijke beslissing’ nog bekrachtigd worden in 
het nationaal PC en wordt deze eveneens niet in iedere onderneming strikt toegepast. Het 
beeld van de gelaagde sector blijkt met andere woorden een zeer divers gegeven te 
betreffen.  
 
Door de aanwezigheid van een mesoniveau blijkt de horizontale coördinatie eveneens een 
geografisch component te kennen. Dit regionale mesoniveau wordt vooral aan 
werknemerszijde als een overlegplatform tot (geografische) coördinatie en nivellering 
gepercipieerd. Met deze geografische inslag door de eigenheid van de sector werden andere 
vormen van aansturing bewerkstelligd ten opzichte van de eerder geanalyseerde 
bouwsector, waarmee we aansluiting vinden bij onze tweede hypothese. Ook op het 
ondernemingsniveau is er sprake van horizontale coördinatie waarbij onze case study, Volvo 
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Cars, op regelmatige basis informeel overleg pleegt met de leveranciers en dit zowel aan 
werknemerszijde, als aan werkgeverszijde.  
 
De verticale coördinatie wordt evenzeer beïnvloed door de aanwezigheid van het 
mesoniveau. Vooral aan werkgeverszijde wordt dit vertaald door de implementatie van 
regionale verenigingen, terwijl de structuren van de werknemerszijde, het ACV, reeds 
voorzien in een regionale opdeling door het gebruik van regionale beroepsverbonden. De 
diversiteit van de sector maakt evenwel een individuele informatievoorziening naar de leden 
van de werknemersorganisaties bijzonder moeilijk. Hoewel dit evenzeer een continu proces 
betreft, wordt in de metaalverwerkende nijverheid vooral de nadruk gelegd op de werking 
via délégués middels een trapsgewijs gestructureerd proces onder de vorm van sectorraden 
en algemene raden, maar eveneens op dagelijkse basis via telefoon en email. Ook de 
werkgeverszijde maakt op een continue basis gebruik van elektronische media om niet enkel 
dagelijks maar tevens snel de leden te kunnen voorlichten gezien de concurrentie van 
nieuwe actoren in het sociaal overleg zoals sociale secretariaten.  
 
Net zoals in de bouwsector speelt het ondernemingsniveau een rol van betekenis in de 
timing van het besluitvormingsproces, zoals we cijfermatig constateerden in het tweede 
onderdeel van dit proefschrift, zij het toch in mindere mate. Er spelen immers nog andere 
factoren, zoals de rolverdeling van de onderliggende niveaus ingesloten in het nationale 
sectorale akkoord of specifieke sectorale afspraken inzake de vooruitgang van het sociaal 
overleg binnen de sector door middel van het gebruik van deadlines.  
 
De inhoudelijke agenda van het sociaal overleg in de metaalverwerkende nijverheid wordt 
eveneens vorm gegeven door zowel de werknemers- als de werkgeverszijde waarbij deze 
laatste stelde dat sociaal overleg niet langer een defensief gegeven betreft waarbij 
geanticipeerd wordt op de vakbondseisen, maar eveneens het vooropstellen van een eigen 
strategische agenda. Net als in de bouwsector zien we ook in deze sector indicaties van het 
neoliberale discours (Boucké, 2006). Ondanks de aanwezigheid van onderliggende 
onderhandelingsniveaus blijkt ook in de metaalverwerkende nijverheid de 
onderhandelingspraktijk op het sectorale niveau uit een protocolakkoord met 
daaropvolgende deelCAO’s te bestaan. De besluitvormingspraktijk van extra deelakkoorden 
en tevens de bekrachtiging van akkoorden uit de onderliggende niveaus in het PC kunnen 
een verklaring vormen voor de hogere cijfers die we in het tweede onderdeel vonden met 
betrekking tot het aantal afgesloten akkoorden en behandelde onderwerpen. Ook in deze 
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sector werd aangegeven dat net de mate van techniciteit de frequentie en de bundeling van 
onderwerpen zal bepalen.  
 
De metaalverwerkende nijverheid kent eveneens een proportioneel groter aandeel van 
tewerkgestelde arbeiders waardoor het sociaal overleg voor bedienden veel kleinschaliger is. 
Toch loopt het overleg voor beide werknemersstatuten relatief synchroon, waarbij de 
akkoorden van de bedienden vaak vooraf getoetst worden aan deze van de arbeiders, 
waarbij deze laatste altijd eerst de onderhandelingen aanvatten.  
 
 
 
3.3 Sociaal overleg in de chemische nijverheid 
 
3.3.1 Het dominante onderhandelingsniveau 
 
De chemische nijverheid, als laatste case study sector, is een prototype van een decentrale 
sector. In deze sector worden er wel sectorCAO’s afgesloten, maar die bevatten slechts 
minimale bepalingen, die vooral van toepassing zijn op werknemers in kleinere bedrijven. De 
sectorCAO bevat het minimum minimorum en hier overheerst duidelijk het collectief 
onderhandelen op ondernemingsniveau (Van Ruysseveldt, 2000).  
 
We haalden reeds eerder aan (zie supra) dat de herorganisatie van werk door 
geïntensifieerde internationale concurrentie -de differentiatie van de economie- inwerkte op 
de positie, bindingskracht en agenda van de betrokken deelnemers van het sociaal overleg 
en zo een mogelijke verklaring moet bieden voor de decentralisatiebewegingen binnen een 
sociaal overlegmodel. Die diversiteit liet zich zowel aan de vraagzijde als aan de aanbodszijde 
op de arbeidsmarkt voelen (Van Der Meer, Visser, Wilthagen en Van der Heijden, 2003). Ook 
de decentrale overlegcultuur in de chemische nijverheid, met zijn nadruk op het 
ondernemingsniveau, kent zijn oorsprong in de diversiteit eigen aan de sector. “De sector 
van de chemie, dat is een bont amalgaam en ook de marges en omzet variëren per bedrijf 
enorm. Vandaar dat we wel moeten decentraliseren. De sectorCAO is ontoereikend om voor 
zo’n zaken een oplossing te bieden. Wij moeten eigenlijk meer dan ooit maatwerk leveren.” 
(Johan Quintelier, persoonlijke mededeling, 27 november 2009) 
 
Dat maatwerk vertaalt zich in een decentralisatie van het overleg binnen de sector naar het 
ondernemingsniveau. Toch moet dit laatste genuanceerd worden. Ook binnen de chemische 
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nijverheid wordt de traditionele drietrapsraket gevolgd. Toch is er eveneens de 
aanwezigheid van een mesoniveau. “Het is ook de diversiteit van de sector die 
decentralisatie heeft ingeleid. Je kan geen sectorale maatregelen nemen die goed zijn voor 
iedereen. Men kan wel pleiten voor decentralisatie, maar wij, werkgevers, zijn daar niet zo’n 
voorstander van. Daarmee breng je namelijk de druk aan de poort van de fabriek zelf. We 
zijn gekenmerkt door decentralisatie in die zin dat we eerst het IPA afwachten, er sectoraal 
dan een kader komt, maar hierna het echte werk volgt op het ondernemingsniveau. In de 
kunststofsector is daar nog een provinciale vorm -in Limburg en West-Vlaanderen- en in 
Gent hebben we de Gentse Kanaalzone die eigen akkoorden afsluit. Het aantal 
ondernemingen die wel een syndicale delegatie hebben maar geen ondernemingsCAO 
afsluiten is miniem, maar die bestaan. Dat is dan een Amerikaanse invloed. Dat hoeft niet 
nefast te zijn voor de werknemer.” (Stefan Denayer, persoonlijke mededeling, 30 november 
2009) 
 
De werkgeverszijde binnen de chemische nijverheid is met andere woorden niet te vinden 
voor een volledige decentralisatie binnen het sociaal overleg en dit ondanks hetgeen de 
traditionele klassenlogica laat vermoeden. Ook hier ligt de verklaring in de sterke syndicale 
machtsbasis op de lagere niveaus. “Dat mesoniveau is er op initiatief van de werkgevers 
gekomen om de bedrijven, die in dezelfde markt zitten, te coördineren. Wat we ervoeren 
was dat er anders zonder coördinatie een mentaliteit heerste bij de vakbonden van plus-
plus-plus. Voka zal wel decentralisatie promoten, maar daar hebben wij niet van terug. 
Vakbonden wilden er op ieder niveau iets bij hebben. In die twee provinciale CAO’s geldt dan 
ook dat dat het eindstation is. Dat is een gecoördineerd akkoord op ondernemingsniveau 
voor de ganse provincie. Daar komt geen plus meer achter op individueel niveau. Dat heeft 
ook zijn voordelen voor ons. De kleinere zwakkere KMO’s moeten mee met de sterkere 
bedrijven. Wel, de norm ligt dan op de zwakste schakel. Dus de sterkere bedrijven komen er 
vaak goed vanaf.” (Stefan Denayer, persoonlijke mededeling, 30 november 2009) Met deze 
toelichting bij het bestaan van provinciale (West-Vlaanderen en Limburg) en regionale 
(Gentse Kanaalzone) mesoniveaus bevinden we ons reeds in de sfeer van het volgende 
onderdeel in dit hoofdstuk met betrekking tot de aansturing en coördinatie binnen de 
chemische nijverheid. De bestaande mesoniveaus binnen de chemische nijverheid kwamen 
er op initiatief van de werkgevers om een te groot cumulatief gegeven binnen het 
besluitvormingsproces van arbeidsvoorwaarden te verhinderen. Niettegenstaande in zekere 
zin voor werkgevers centralisatie en coördinatie via dergelijke mesoniveaus voorop staan, 
blijkt hierbij tevens een strategische component terug te vinden gezien ‘sterkere’ bedrijven 
hierdoor kunnen ‘freeriden’ op de gemaakte afspraken voor de ‘zwakkere’ bedrijven.  
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Toch betekent dit niet dat het provinciale of gewestelijke mesoniveau heiligmakend is voor 
de werkgevers. “De laatste keer was er geen gewestelijk akkoord door het uitzonderlijk 
sectoraal akkoord. We voelden dat de vakbonden, ondanks het uitzonderlijk akkoord, voor 
een plusje gingen in de kanaalzone en op ondernemingsniveau. Daarop hebben wij het 
akkoord opgeblazen. ” (Luc Verstraete, persoonlijke mededeling, 27 november 2009) 
Ondanks de ‘sterke syndicale machtsbasis’ op het ondernemingsniveau zijn werkgevers niet 
te beroerd om een mogelijke exit in te calculeren op het mesoniveau. Toch verdwijnt met de 
afwezigheid van een akkoord op het mesoniveau een belangrijke bron van aansturing naar 
het ondernemingsniveau.  
 
 
 
3.3.2 Vormen van coördinatie en aansturing  
 
De aanwezigheid van het mesoniveau binnen de structuur van het sociaal overleg in de 
chemische nijverheid bleek vooral een gegeven van aansturing en coördinatie. “Het 
ondernemingsniveau is het belangrijkste. Dat is immers het eindstation. De sterkte van een 
gewestelijke werking is een egaliserende werking. Dat gewestelijk niveau was het initiatief 
van een aantal HR-mensen. Men wou de excessen in een aantal bedrijven eruit krijgen. Er 
moest nivellering komen maar met behoud van de eigen bedrijfsidentiteit. Vandaar dat 
mesoniveau.” (Luc Verstraete, persoonlijke mededeling, 27 november 2009)  
 
Ondanks de rol van het gewestelijke of provinciale mesoniveau, neemt dit niet weg dat 
tevens het sectorakkoord een belangrijke rol vervult. De aangehaalde definitie van Van 
Ruysseveldt (2000) stelde dat er weldegelijk sectorCAO’s worden afgesloten, maar deze 
zouden slechts minimale bepalingen bevatten die vooral van toepassing zijn op werknemers 
in kleinere bedrijven. Een dergelijk ‘minimale’ rol voor het sectorakkoord blijkt alvast niet 
weggelegd binnen de chemische nijverheid. “Dat sectorakkoord legt de minima vast, 
bijvoorbeeld op het vlak van loon. Daarnaast voorzien we op het sectorale niveau voor de 
ondernemingen die geen akkoord afsluiten een enveloppe die ze moeten besteden. Een 
derde bepaling is de belangrijkste, namelijk omkaderingsafspraken voor de 
ondernemingsakkoorden die zullen volgen. We sturen dus vanuit dit sectorale niveau reeds 
dat ondernemingsakkoord. Net dat is de kern, het spanningsveld van het overleg in onze 
sector. Vakbonden trachten die aansturing zo klein mogelijk te houden, terwijl wij dit net zo 
groot mogelijk willen maken. Vaak gaat dat over vier zinnen die stellen dat het IPA zal 
worden nageleefd maar, geloof me, dat zijn heroïsche debatten. Vakbonden weten immers 
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heel goed welke bedrijven zich geen stakingen kunnen veroorloven, zeker door de vol-
continue productieprocessen. Indien het tot een conflict komt in de onderneming, moet de 
werkgever afwegen wat het meest kost, de productie een week afbreken dan wel een 
loonsverhoging. Meestal wordt dan geopteerd voor dit laatste als uitweg.” (Stefan Denayer, 
persoonlijke mededeling, 30 november 2009)  
 
Ondanks de vooropgestelde minimale rol van het sectorakkoord, blijkt dit dus in de praktijk 
binnen de chemische nijverheid reeds een sterk aansturend effect te vervullen onder de 
vorm van omkaderingsafspraken voor de ondernemingsakkoorden. Onze geïnterviewde, 
Stefan Denayer (persoonlijke mededeling, 30 november 2009), geeft ook duidelijk aan dat 
dit net de kern is van het sectorale overleg: het spanningsveld van het overleg in de 
chemische nijverheid waarbij vakbonden in tegenstelling tot de werkgevers de sectorale 
aansturing zo laag mogelijk trachten te houden.  
 
Vooral die laatste vaststelling gaat radicaal in tegen alle klassenlogica. Vanuit deze praktijk 
zijn het de vakbonden die net decentralisatie aanmoedigen en werkgevers die centralisatie 
willen bevorderen. Wederom is het net de sterke syndicale machtsbasis die hier een 
verklaring moet bieden. Gezien de aard van de sector met de grote aanwezigheid van vol-
continue productieprocessen betrachten werkgevers vooral de syndicale druk van het 
sociaal overleg weg van de fabriekspoort te houden, om op die manier het risico op 
onderbreking van het productieproces zo laag mogelijk te houden.   
 
Maar niet enkel door het mesoniveau wordt een horizontale coördinatie tussen bedrijven 
bewerkstelligd. Ook in de hiernavolgende fase, bij de onderhandelingen op het 
ondernemingsniveau, is er sprake van (informele) horizontale coördinatie. “Van zodra het 
eerste ondernemingsakkoord gesloten is in onze regio, krijgen wij dat ook binnen. Zodoende 
weten wij via ons netwerk onmiddellijk waar elders de lat is gelegd.” (Luc Verstraete, 
persoonlijke mededeling, 27 november 2009) Die informele horizontale coördinatie tussen 
bedrijven is niet enkel een gegeven binnen het Gentse gewest, maar gebeurt georganiseerd 
via de werkgeversfederatie. “We hebben de afspraak met onze ondernemingen dat ze ons 
hun akkoorden bezorgen van zodra deze zijn afgesloten. Die worden vervolgens onder de 
andere leden verspreid zodat zij ook weten wat er leeft en heerst in de andere bedrijven. Als 
de eisenbundels van de vakbonden binnenkomen in de ondernemingen, dan overleggen we 
die regionaal tussen de bedrijven. Op die manier stroomlijnen we onze bedrijven.”(Stefan 
Denayer, persoonlijke mededeling, 30 november 2009) 
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Ook aan werknemerszijde is er sprake van een horizontale coördinatie op het bedrijfsniveau. 
Dit gebeurt hier echter, net zoals in de andere sectoren, onder de vorm van de 
gewestsecretarissen. “Wat wij als gewestsecretarissen, als vakbond, proberen doen zijn de 
kleine ondernemingen laten meesurfen op de grote bedrijven. Dat is een soort 
aanzuigeffect. Je zit met een decentrale structuur, wel je tracht die structuur natuurlijk uit te 
breiden.” (Johan Quintelier, persoonlijke mededeling, 27 november 2009) Die 
gewestsecretarissen zijn in quasi alle ondernemingen aanwezig bij het besluiten van de 
ondernemingsakkoorden en behouden op die manier een overzicht inzake de gemaakte 
afspraken op het ondernemingsniveau.  
 
Het overzicht dat vakbonden verwerven via de inschakeling van de gewestsecretarissen 
levert hen tevens een strategisch component op. “Je voelt dat vakbonden uitzoeken waar de 
beste onderneming zit, zodat ze daar eerst een akkoord kunnen afsluiten. Daar wordt dan de 
lat gelegd. De precedentwaarde bij de mensen op de vloer, is een heilige koe voor de 
vakbonden. Die grote transparantie tussen de bedrijven komt er door de 
gewestsecretarissen.” (Stefan Denayer, persoonlijke mededeling, 30 november 2009)  
 
Die precedentwaarde leeft voornamelijk enkel tussen ondernemingen. Op het sectorniveau 
speelt dit minder een rol, voornamelijk door de timing van de sectorale besluitvorming. “Wij 
zijn als sector altijd de eerste die afspraken maakt. Daarom worden we nooit geconfronteerd 
met de afspraken uit andere sectoren. Maar op provinciaal niveau, dus in West-Vlaanderen 
en Limburg, merken we bijvoorbeeld wel de invloed van de metaalsector, bijvoorbeeld op 
het vlak van pensioenplannen.” (Stefan Denayer, persoonlijke mededeling, 30 november 
2009)  
 
De intra-organisatorische coördinatie aan werkgeverszijde, waarbij er aansturing is binnen 
de groep werkgevers, gebeurt tweemaandelijks via sociale commissies. “Via de sociale 
commissies geven wij input naar Essenscia. Zij geven ons daar ook info over de andere 
sectoren en andere regio’s. Zo gaan we daar ook tot een algemene strategie komen onder 
de regionale werkgevers.” (Luc Verstraete, persoonlijke mededeling, 27 november 2009) 
Ook hier weer geldt dat de geïnstalleerde organen niet een louter top-down proces zijn, 
maar tevens bottom-up. Naast voorlichting van de leden is vooral de input van de basis 
hierbij een belangrijk gegeven. “In die sociale commissie zijn de belangrijkste 
ondernemingen vertegenwoordigd door de HR directors. Hier worden de standpunten 
bepaald en worden onze leden voorgelicht. De stuurgroep sociale zaken, waar dan de 
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allergrootste bedrijven in zijn vertegenwoordigd, die bepaalt dan de hele grote politieke 
lijnen.” (Stefan Denayer, persoonlijke mededeling, 30 november 2009) 
 
Naast de tweemaandelijkse sociale commissies zijn er tevens regionale groepsessies en 
tevens de informele contactmomenten. Het zijn vooral deze laatste die van de intra-
organisatorische coördinatie aan werkgeverszijde een continu proces maken. “Een drie- à 
viertal keer per jaar hebben we regionale groepsessies. Daar polsen we naar de noden van 
onze bedrijfsleiders, zodat dat niet enkel in aanloop van een CAO is. Door de decentrale 
structuur van onze sector, komen we ook veel in onze bedrijven. Zij consulteren ons voor 
zaken waarvoor je ook terecht kan bij een sociaal secretariaat, zoals het toelaten van 
tijdskrediet bijvoorbeeld. Welnu, op die manier heb je al dagelijks contact met je leden. 
Daarnaast zitten we ook bij een heel aantal bedrijven mee aan tafel, ik schat bij zo’n 70%, bij 
de onderhandelingen. Het gebruik maken van de federatie is iets wat steeds meer gebeurt.” 
(Stefan Denayer, persoonlijke mededeling, 30 november 2009) 
 
Ook aan werknemerszijde is er sprake van intra-organisatorische coördinatie. “In de meeste 
bedrijven zitten we maandelijks tot tweemaandelijks samen om de bedrijfsspecifieke situatie 
te kennen. Maar vaak gaat dat ook elektronisch. Overal betrachten we dat onze délégués 
een eigen emailadres hebben en een eigen internetverbinding, zowel thuis als op het werk. 
Op die manier kunnen we hen zeker bereiken en kunnen ze zelf ook inloggen op de website 
waar enorm veel informatie staat in de consultatieprogrammaatjes.” (Johan Quintelier, 
persoonlijke mededeling, 27 november 2009)  
 
Daarnaast komen gewestsecretarissen ook steevast samen in de aanloop naar een nieuwe 
CAO. “Het afspringen van het gewestelijk akkoord kwam vooral door de grote inslag van de 
crisis in de verschillende ondernemingen. We konden onmogelijk tot een overkoepelend 
geheel komen. Voorafgaand aan het gewestelijk akkoord komen alle délégués samen uit alle 
bedrijven. In dat gewestelijk platform zitten dan enkel de gewestsecretarissen. De input van 
onze leden krijgen we vooral via de délégués.” (Johan Quintelier, persoonlijke mededeling, 
27 november 2009) 
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3.3.3 De timing van de besluitvorming  
 
Het tweede onderdeel van dit proefschrift stelde reeds vast dat naarmate het 
ondernemingsniveau aan belang wint in het algehele besluitvormingsproces van 
arbeidsvoorwaarden, het sectorale besluitvormingsproces sneller zal verlopen. De 
decentrale sectoren vertoonden dan ook een bijzonder zware nadruk op het sectorale 
besluitvormingsproces in het eerste jaar volgend op een IPA. “De druk van het 
ondernemingsniveau is zeer groot. Hoe sneller de sector klaar is, hoe sneller men in de 
onderneming aan de slag kan. Enkel dit jaar lag die druk lager door de economische crisis. 
Zolang het slecht gaat, wil men liever niet onderhandelen, dus stelde men het uit. Misschien 
is het volgend jaar wel beter. Maar globaal zijn we een goede sector, dus dan mag het snel 
vooruit gaan.” (Johan Quintelier, persoonlijke mededeling, 27 november 2009) 
 
Die laatste stelling, namelijk de impact van de economische crisis, duidt tevens op een 
strategisch component aanwezig in de timing van het overleg. Deze strategische component 
vinden we eveneens terug aan werkgeverszijde. “Vanuit het werkgeversstandpunt willen we 
op sectorniveau zo snel mogelijk een akkoord. Hoe later je negotieert, hoe duurder je 
akkoord wordt. Er is immers meer kans tot een precedent elders. We hebben er dus geen 
baat bij om lang te wachten. En daar vinden we de vakbonden ook in, want bij hen is de druk 
van het ondernemingsniveau enorm.”(Stefan Denayer, persoonlijke mededeling, 30 
november 2009) 
 
Die druk op het ondernemingsniveau aan syndicale zijde kent tevens zijn weerslag bij de 
werkgevers op het ondernemingsniveau. “Ook wij als werkgevers zetten vanaf het 
ondernemingsniveau druk op het sectorale niveau. Je moet ook weten dat de 
gewestsecretarissen heel snel aan onze deur staan na een IPA. We zijn immers een goede 
sector. Onderschat niet hoe snel vakbonden hier tot een akkoord willen komen om 
voorbeelden te stellen. We worden eigenlijk in de tang genomen tussen de druk van de basis 
en de besluitvorming van de sector.” (Luc Verstraete, persoonlijke mededeling, 27 november 
2009) 
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3.3.4 De inhoud van de besluitvorming 
 
“De structuur van het overleg met die belangrijke rol van het ondernemingsniveau bepaalt 
eigenlijk het sectorale gegeven. Dat we dus geen verdere, aparte sectorale akkoorden 
afsluiten ligt gewoon aan het feit dat dit later wordt afgewerkt op een lager niveau.” (Stefan 
Denayer, persoonlijke mededeling, 30 november 2009) Door de nadruk in het sociaal overleg 
op de onderliggende niveaus blijft de frequentie van de sectorale besluitvorming enigszins 
beperkt in deze decentrale sector.  
 
We vermeldden reeds eerder dat niettegenstaande deze decentrale nadruk in het 
besluitvormingsproces zowel het sectorale als het gewestelijke niveau het overleg op de 
onderliggende niveaus stuurt, wat zich automatisch reflecteert in de inhoud van dat overleg. 
“Het gewestelijk akkoord bepaalt in grote mate wat er besproken wordt op 
ondernemingsniveau. Het aantal onderwerpen daar is dan ook grotendeels gewestelijk 
bepaald. Er zijn altijd voorvergaderingen die reeds de bundelingen vastleggen, maar laten 
we zeggen dat we meestal opteren voor grote pakketten. Het gewestelijk niveau doet vooral 
een aanbeveling inzake loon naar de bedrijven toe, ook inzake een aantal technische zaken. 
Dat wordt dan bekrachtigd in het nationaal PC. Er zijn ook een paar provinciale CAO’s, in 
West Vlaanderen en Limburg. Daar geldt dat provinciale niveau wel als eindstation.” (Johan 
Quintelier, persoonlijke mededeling, 27 november 2009) 
 
Niet enkel de bovenliggende overlegniveaus maar eveneens de input en de agendasetting 
van de sociale partners bepaalt de onderhandelingsagenda net als de bundeling van 
onderwerpen. “De bundeling van onderwerpen komt er door de eisenbundels. Je start altijd 
van het vorige akkoord. In eerste instantie gaat het over verlenging van een aantal oude 
verworvenheden en daarnaast heb je de verbeteringen die moeten gebeuren. Die 
verbeteringen moeten dan eens apart bekeken worden. Vandaar dat bedrijven die ouder zijn 
een groter en zwaarder lijstje zullen hebben. Op sectoraal niveau wordt dat vaak beïnvloed 
door de zaken die wij zien op het bedrijfsniveau. We trachten dan de goede zaken van het 
bedrijfsniveau mee te nemen naar het sectoraal niveau.” (Johan Quintelier, persoonlijke 
mededeling, 27 november 2009) Het incrementele gehalte van het sociaal overleg was een 
steeds weerkerende vaststelling bij het afnemen van de interviews. Hoewel de 
onderhandelingsagenda uiteraard wordt vormgegeven door factoren zoals de economische 
setting, bleek in hoofdzaak steeds het vorige akkoord te dienen als basis voor het nieuwe.  
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De aanwezigheid van een eisenbundel van de werkgeverszijde blijkt ook hier veeleer van 
strategische aard en gaat in essentie wel terug naar de klassieke klassenlogica. “Het klopt dat 
wij ook met een eigen agenda zitten, maar veel kunnen we daar niet van realiseren. De 
bereidheid aan de andere kant van de tafel blijft enorm bescheiden. Dat is het verschil met 
vroeger. Toen had je een eisenbundel van de vakbond waarop we dan anticipeerden. Nu 
bereiden wij ons beter voor, al was het maar om tegengewicht te bieden. Anders worden de 
CAO-onderhandelingen een bijzonder gratuit gegeven. De grote moeilijkheid, die ik heb bij 
sociale onderhandelingen, is dat daar plots een gewestsecretaris zit die je eens in de twee 
jaar ziet, niet vertrouwd is met de bedrijfsspecifieke situatie maar wel de enige spreekbuis 
wordt tijdens de onderhandelingen. Ik pleit eigenlijk voor een informeel gesprek tussen 
werkgevers en gewestsecretarissen voorafgaand aan de onderhandelingen zodat ze ook 
weten wat er leeft in het bedrijf aan onze zijde. Zoals het nu is, loopt dat soms moeilijk en 
krijg je te snel een polarisatie van de standpunten. De fundamentele moeilijkheid aan CAO-
besprekingen is dat het een retro-actief proces is vanuit werknemerszijde. Men kijkt enkel 
achterom. Was het goed, dan wil men aan de kassa passeren. En dit terwijl het eigenlijk een 
pro-actief verhaal zou moeten zijn: wat staat ons nog te wachten?” (Luc Verstraete, 
persoonlijke mededeling, 27 november 2009) 
  
 
 
3.3.5 Het werknemersstatuut 
 
Ook in de decentrale sector van de chemische nijverheid blijken de verschillen tussen 
bedienden en arbeiders in de praktijk eerder minimaal. “Arbeiders en bedienden zijn quasi 
gelijk in onze sector. Zonder oneerbiedig te zijn, maar de akkoorden van de bedienden zijn 
veelal een copy paste van de arbeiders, een doorslag. Er wordt met andere woorden eerst 
een akkoord afgesloten voor de arbeiders en dat wordt daarna quasi volledig overgenomen 
door de bedienden. Die vroegere timing bij de arbeiders heeft vooral te maken met de 
syndicalisatiegraad. Die ligt veel hoger bij arbeiders, dus de druk van de syndicale basis is 
groter. Daarenboven -de bediendenvakbonden zullen het niet graag horen- zijn de 
arbeidersvakbonden ook veel gestructureerder. Dit jaar kregen we trouwens een 
gemeenschappelijke eisenbundel van arbeiders en bedienden. We hebben de 
onderhandelingen dan gesplitst omdat het verschillende paritaire comités betreft, maar 
informeel betreft het in principe dezelfde werking. Ook in onze interne werking is dit voor 
arbeiders en bedienden hetzelfde.” (Stefan Denayer, persoonlijke mededeling, 30 november 
2009) 
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Ook aan werknemerszijde blijkt de interne werking naargelang het werknemersstatuut niet 
al te sterk te verschillen. “De werking van arbeiders en bedienden is bijzonder vergelijkbaar. 
De bedienden hebben wel minder CAO’s. Dat komt omdat ze vaak geen aparte syndicale 
werking hebben. Dan wordt het moeilijk om op bedrijfsniveau iets af te dwingen. Neen, dat 
invoeren van het eenheidsstatuut zou bij ons relatief snel gaan.” (Johan Quintelier, 
persoonlijke mededeling, 27 november 2009) 
 
Dat eenheidsstatuut is ondermeer in het bedrijf dat fungeert als onze case study, Oleon, 
reeds ingeburgerd. “Wij werken in ons bedrijf met een eenheidsstatuut. Wij zijn daarin een 
buitenbeentje. Dat eenheidsstatuut is er gekomen met als tegenprestatie een afslanking van 
een syndicale delegatie. Kijk naar het werk dat onze werknemers vervullen, dat zijn haast 
allemaal bedienden geworden. Daarom hebben we dat onderscheid weggewerkt.” (Luc 
Verstraete, persoonlijke mededeling, 27 november 2009) 
 
Vooral die laatste vaststelling van de HR manager van Oleon is toonaangevend voor de 
ervaringen die we hadden tijdens onze case study ronde en voor de gesprekken die we 
hadden met mensen uit het werkveld. Het pragmatische onderscheid dat er veelal in theorie 
gemaakt wordt naargelang het werknemersstatuut, blijkt vooral een zaak van institutionele 
structuren, zoals bijvoorbeeld een aparte vertegenwoordiging en juridische bepalingen, zoals 
bijvoorbeeld een differentiële proefperiode. In de praktijk van het sociaal overleg, blijken 
deze verschillen vaak miniem.  
 
 
 
3.3.6 Tussenbesluit 
 
De laatste onderworpen sector betreft de chemische nijverheid als een decentraal type 
sector die gekenmerkt wordt door de nadruk van de besluitvorming op het 
ondernemingsniveau (Van Ruysseveldt, 2000). Die decentrale werking wordt aan 
werknemerszijde gepercipieerd als een noodzaak om ‘maatwerk’ te kunnen leveren. Uit 
schrik om op die manier echter het besluitvormingsproces inzake arbeidsvoorwaarden tot 
een te groot cumulatief gegeven te laten verworden, werd vanuit werkgeverszijde een 
mesoniveau geïnstalleerd. In West-Vlaanderen en Limburg betreft het een provinciaal 
gegeven dat tevens geldt als eindstation, in Oost-Vlaanderen spreekt men over een 
gewestelijk mesoniveau, in casu de Gentse Kanaalzone, waarna nog het 
ondernemingsniveau volgt. Met de nood aan decentralisatie om ‘maatwerk’ te kunnen 
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leveren zien we een bevestiging van Van Der Meer, Visser, Witlhagen en Van der Heijden 
(2003) die reeds eerder wezen op de diversiteit aan vraagzijde als aan de aanbodszijde op de 
arbeidsmarkt.  
 
Het ‘gewestelijk’ mesoniveau dient vooral om de bedrijven uit dezelfde markt te 
coördineren. Dat dergelijk initiatief er net op basis van de werkgevers komt, gaat in tegen de 
traditionele klassenlogica (Offe, 1985), maar kent zijn verklaring in de sterke syndicale 
machtsbasis op de lagere niveaus, waarbij de werkgevers vooral worden afgeschrikt door de 
mogelijke onderbreking van de vol-continue productieprocessen. Waar het mesoniveau in 
de metaalverwerkende nijverheid vooral een regionale harmonisatie beoogt vanuit 
werkgeverszijde, dient dit mesoniveau in de chemische nijverheid vooral tot coördinatie 
tussen bedrijven. Ook hier vinden we wederom aansluiting bij onze tweede hypothese die bij 
de diversificatie van de sectoren naar het dominante onderhandelingsniveau verschillende 
vormen van aansturing verwacht. Hoewel deze vaststelling van sectorale diversiteit hier 
eerder dan een verschillende vorm van aansturing, een verschilende vorm van motief tot die 
aansturing betreft.  
 
De aansturing vanuit het mesoniveau betekent evenwel niet dat het sectorale niveau geen 
rol van betekenis speelt. Naast het vastleggen van bepaalde kaderafspraken worden binnen 
de chemische nijverheid op het sectorale niveau eveneens omkaderingsafspraken gemaakt 
voor het ondernemingsniveau. Er is dus eerder sprake van een gecoördineerde 
decentralisatie (Traxler, 2001). Ook hier geldt dat vooral de werknemerszijde betracht deze 
aansturing vanuit het sectorale niveau zo laag mogelijk te houden en de autonomie van het 
ondernemingsniveau zo groot mogelijk, tegen alle traditionele logica’s in.  
 
De horizontale coördinatie op bedrijfsniveau blijkt een bijzonder belangrijk gegeven. Niet 
enkel wordt deze vormgegeven door het mesoniveau maar een informeel netwerk aan 
werkgeverszijde zorgt voor verregaande transparantie inzake het ondernemingsoverleg, 
door een continue uitwisseling van gestelde eisenbundels en bereikte 
ondernemingsakkoorden. Ook aan werknemerszijde fungeren vooral de gewestsecretarissen 
op ondernemingsniveau die een ‘meesurfgedrag’ beogen van de kleinere zwakke bedrijven 
op de ondernemingsakkoorden van de ‘sterkere’ bedrijven en in die optiek ook vooreerst 
deze laatste bedrijven in het onderhandelingsproces opzoeken om zodoende een 
precedentwaarde te creëren, als horizontaal coördinerende factor. De sterke transparantie 
op bedrijfsniveau die zowel aan werkgevers- als aan werknemerszijde wordt bewerkstelligd 
betreft ook hier verschillende motieven. Waar werkgevers van de horizontale coördinatie 
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gebruik maken om ‘de eisen te kunnen inperken’, gebeurt dit aan werknemerszijde net om 
diverse aspecten te kunnen bewerkstelligen. In die optiek kunnen we stellen dat de 
horizontale coördinatie aan werknemerszijde eerder een positieve coördinatie betreft en 
aan werkgeverszijde een negatieve coördinatie (Scharpf, 1997).  
 
Ook in de chemische nijverheid is de intra-organisatorische coördinatie (Traxler, 2003c) een 
bijzonder gestructureerd proces op continue basis. Aan werkgeverszijde gebeurt dit via 
sociale commissies en regionale groepensessies maar eveneens dagelijks door het vervullen 
van de taken van sociale secretariaten. Aan werknemerszijde spelen vooral de 
gewestsecretarissen een voorname rol die zich in hoofdzaak focussen op de individuele 
délégués. Een welbewuste strategie is hierbij het gebruik van nieuwe media, zoals internet, 
om een continu communicatieproces te kunnen garanderen.  
 
De timing in het besluitvormingsproces wordt ook in de decentrale chemische nijverheid 
vormgegeven door de druk die uitgeoefend wordt vanaf het ondernemingsniveau. Hierbij 
geldt vooral een strategische component, zowel aan de werknemers- als aan de 
werkgeverszijde. Respectievelijk beoogt de eerste groep zo snel mogelijk het sectorale 
gegeven af te ronden om op ondernemingsniveau aan de slag te kunnen, daar waar de 
tweede groep een snel sectoraal besluitvormingsproces percipieert als een minimalisatie van 
het risico tot precedenten. Dat die druk zo hoog ligt in een decentrale sector zoals de 
chemische nijverheid konden we reeds in het tweede onderdeel van dit proefschrift 
vaststellen in onze kwantitatieve lezing van het formele besluitvormingsproces.  
 
Door de nadruk in het sociaal overleg op de onderliggende niveaus blijft de frequentie van 
de sectorale besluitvorming enigszins beperkt in deze decentrale sector. Daarenboven wordt 
de onderhandelingsagenda niet enkel vorm gegeven vanuit het strategische gegeven tussen 
zowel werkgevers- en werknemersorganisaties maar kent deze vooral ook een bijzonder 
groot incrementeel gehalte, waarbij in hoofdzaak steeds het vorige akkoord zal dienen als 
basis voor het nieuwe te onderhandelen akkoord.  
 
Tot slot was onze ervaring inzake de praktijk van het sociaal overleg in de chemische 
nijverheid met betrekking tot het werknemersstatuut dat het pragmatische onderscheid 
veelal in theorie gemaakt wordt en een zaak blijkt van institutionele structuren. Het 
eenheidsstatuut tussen arbeiders en bedienden, dat reeds aanwezig was in onze case study, 
Oleon, toonde dit ook aan.  
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§ 4. Besluit Deel 3  
 
In het derde onderdeel van dit proefschrift stond de ‘praktijk van het sociaal overleg’ in 
diverse sectoren voorop. Dit luik van het gevoerde onderzoek greep vooral terug naar de 
tweede deelvraag van dit onderzoek, die zich tot onderwerp stelt op welke manier er sprake 
is van een eventuele aansturing en coördinatie in het sociale overleg. Het opzet van dit 
onderdeel was de tweede hypothese uit ons onderzoek mogelijk te falsificeren. Deze 
hypothese veronderstelde een sectorale diversificatie in de aansturing en coördinatie tussen 
het sectorale- en het ondernemingsniveau op basis van het dominante 
onderhandelingsniveau.  
 
We maakten hiertoe in dit onderdeel gebruik van een kwalitatieve onderzoeksmethode en 
namen diepte-interviews af. We werkten door middel van half gestructureerde interviews 
die verliepen aan de hand van een topiclijst waarbij de onderwerpen van tevoren vastlagen 
(Cambré en Waege, 2003). Op die manier moest dit laatste empirische luik de eerder 
uitgevoerde analyse in het tweede onderdeel van dit proefschrift aanvullen met een 
kwalitatieve appreciatie met betrekking tot de kwantiteit, intensiteit en timing van de 
besluitvorming inzake arbeidsvoorwaarden in de verschillende sectoren en tevens een licht 
werpen op de aansturing tussen het sectorale niveau en het ondernemingsniveau (verticale 
coördinatie) zowel interorganisatorisch als intra-organisatorisch en de mogelijke vormen van 
aansturing tussen de verschillende sectoren (pattern bargaining) en tussen verschillende 
ondernemingen (horizontale coördinatie) (Traxler, 2003c en 2001).  
 
De onderworpen sectoren en vertegenwoordigde actoren betroffen een selectie waarbij we, 
net zoals in het tweede onderdeel van dit proefschrift, het sectorale landschap 
diversifieerden aan de hand van het dominante onderhandelingsniveau op basis van de 
typologie van Van Ruysseveldt (2000). Drie sectoren -de bouwsector, de metaalverwerkende 
nijverheid en de chemische nijverheid- zouden exemplarisch worden beschouwd voor 
respectievelijk de centrale sectoren, de gelaagde sectoren en de decentrale sectoren. Bij het 
opzet van dit derde onderdeel van het onderzoek bleek niet zozeer de selectie dan wel 
eerder de bereidwilligheid van mogelijke case-studies het heikel punt. Onderzoek naar 
sociaal overleg raakte vaak precaire relaties en uit vrees de vertrouwensrelatie tussen 
werkgevers en werknemers uit evenwicht te brengen, werd meermaals de deur voor ons 
onderzoek dicht gehouden. Aan de hand van een welbepaalde communicatiestrategie die 
gefaseerd verliep, een centrale website die een brochure en executive summary ter 
beschikking stelde en met de inventarisatie van de ondernemingsCAO’s als return, werden 
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evenwel vertegenwoordigers van werknemers- en werkgeverszijde bereid bevonden aan het 
onderzoek mee te werken. Gedurende onze interviews stond steeds de praktijk van het 
overleg in de desbetreffende sector voorop en hadden we evenwel aandacht voor de interne 
besluitvormingsprocessen van de vertegenwoordigende belangenorganisaties, doch zij 
vormden hierbij niet het primaire onderzoeksobject.  
 
Uit onze interviews bleek eerst en vooral dat de onderworpen sectoren uit de typologie van 
Van Ruysseveldt (2000) op basis van de perceptie van de onderhandelaars voldeden aan de 
verwachting met betrekking tot het vooropgestelde dominante onderhandelingsniveau. In 
de bouwsector bevond het zwaartepunt van de besluitvorming zich op het sectorale niveau 
en was het ondernemingsniveau afwezig. Ook in de metaalverwerkende nijverheid bevond 
het zwaartepunt zich op het sectorale niveau in die optiek dat deze de rol van de 
onderliggende niveaus vastlegde. In de chemische nijverheid, tot slot, lag de nadruk vooral 
op het ondernemingsniveau, uit noodzaak om ‘maatwerk’ te kunnen leveren. Een constante 
bleek in deze echter het gebruik van (in)formele tussenniveaus in de drie sectoren. Waar in 
de bouwsector vaak gebruik wordt gemaakt van subgroepen, kent de metaalverwerkende 
nijverheid een geformaliseerd gewestelijk niveau en de chemische nijverheid een informeel 
gewestelijk of provinciaal mesoniveau. Ondanks het feit dat de drie sectoren een alternatief 
overlegplatform bezitten, kennen deze toch een geheel andere inslag in deze drie sectoren, 
niet in het minst wat de positionering van de sociale partners betreft. Zo zullen 
werknemersorganisaties in de bouwsector ijveren om deze subgroepen zo min mogelijk aan 
te spreken om een mogelijke decentralisatie van de arbeidsverhoudingen te vermijden, daar 
waar in de chemische nijverheid werknemersorganisaties net de decentralisatie van 
arbeidsverhoudingen zullen stimuleren om het proces van arbeidsvoorwaardenvorming tot 
een cumulatief gegeven per niveau te verheffen. Waar werkgevers ijveren voor een 
decentralisatie van de arbeidsverhoudingen in de bouwsector en een centralisatie in de 
chemiesector, wordt duidelijk dat de klassieke klassenlogica (Offe, 1985) in praktijk enkel 
geldt in de sectoren waar de syndicale machtsbasis op het ondernemingsniveau gering is. De 
bouwsector kent met zijn vele kleine ondernemingen een zwakkere machtbasis ten opzichte 
van de chemische nijverheid, waar grote bedrijven steevast een syndicale afvaardiging 
kennen en de vol-continue productieprocessen bijzonder kwetsbaar zijn voor enige vorm 
van syndicale actie.  
 
Ook de timing in de sectorale besluitvorming kende zijn diversiteit, zoals de kwantitatieve 
analyse in het tweede onderdeel van dit proefschrift reeds constateerde. In onze 
kwalitatieve benadering kregen de vastgestelde statistieken uit het tweede onderdeel ook 
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een verklaring. Het ‘uitgestrektere’ besluitvormingsproces in de centrale bouwsector kende 
zijn oorzaak in het centrale adagium le tout est dans le tout, waarbij enkel een geheel 
akkoord werd bewerkstelligd na een akkoord over ieder deelaspect. Daartegen omvatte de 
snelle besluitvorming in de decentrale chemische nijverheid een strategische component 
waarbij werknemersorganisaties hierop aandrongen om zo snel mogelijk de rol van het 
ondernemingsoverleg uit te spelen en werkgevers hierop aandrongen om op die manier het 
risico op precedenten uit andere sectoren te minimaliseren.  
 
Vaak betrof de sociale overlegpraktijk in de verschillende sectoren daarenboven geen 
continu proces, maar wel het sluiten van een basis- of protocolakkoord dat naderhand 
juridisch werd gedefinieerd in verscheidene deelakkoorden.  
 
Een constante, was de strategische component in de samenstelling van de 
onderhandelingsagenda. Waar we in het theoretische kader duidden op een nieuwe 
hegemonische neoliberale consensus binnen het sociaal overleg (Boucké, 2006:352-353), 
kwam dit eveneens naar voren in de interviews die we hadden met de vertegenwoordigende 
actoren. De onderhandelingsagenda wordt vanuit strategisch oogpunt door zowel 
werknemers als werkgevers vormgegeven. We constateerden daarenboven vaak het 
incrementele gehalte van de onderhandelingen. Heel vaak bleek ook het laatste 
onderhandelde akkoord de leidraad voor de nieuwe onderhandelingen.  
 
Die onderhandelingen kennen een aparte vertegenwoordiging door werknemersorganisaties 
naar het werknemersstatuut en een aparte institutionele structuur in bijvoorbeeld de PC’s. 
Toch stelden we doorheen dit laatste onderdeel vast, dat het onderscheid naar het 
vertegenwoordigend werknemerstatuut vaak veeleer een theoretische aangelegenheid 
betreft dan wel nog steeds een bijzonder doorgedreven praktijk. Vaak bleek het sociaal 
overleg voor arbeiders en bedienden synchroon te lopen, waarbij er vooraf overleg werd 
gepleegd tussen de beide groepen, of was het eenheidsstatuut reeds ingeburgerd.  
 
Tot slot werpen we nog een blik op het centrale onderzoeksobject van dit derde onderdeel, 
i.e. de aansturing en coördinatie doorheen de verschillende onderworpen sectoren. Steevast 
bleek er doorheen onze verschillende sectoren sprake van een doorgedreven vorm van 
horizontale coördinatie dan wel verticale coördinatie (Traxler, 2003c). De centrale 
bouwsector kende aan werknemerszijde een strakke intra-organisatorische coördinatie op 
een continue basis om de individuele leden te bereiken. Dit laat zich verklaren door de vele 
kleine bouwbedrijfjes en de inherente afwezigheid van syndicale vertegenwoordigers. 
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Daartegenover staat de gelaagde metaalverwerkende nijverheid waarbij de nadruk eerder 
op de délégués als coördinerende factor komt te liggen en in de decentrale chemische 
nijverheid op de gewestsecretarissen.  
 
Een bijzonder gegeven binnen het gebruik van de vormen van coördinatie bleek 
‘concurrentie’. In de drie vooropgestelde sectoren werd telkenmale op een welbepaalde 
manier gecoördineerd door werkgevers als anticipatie op een verschillende concurrentiële 
vorm. Zo werd bij de centrale bouwsector vooral aan werkgeverszijde op het sectoraal 
niveau horizontaal gecoördineerd om een mogelijke PC shopping (Deceunynck, 2009) van 
ondernemingen door toedoen van andere PC’s tegen te gaan. De werkgevers uit de gelaagde 
metaalverwerkende nijverheid gingen dan weer over tot een snelle verticale intra-
organisatorische coördinatie om de concurrentie van nieuwe actoren zoals sociale 
secretariaten te counteren. Tot slot werd in de decentrale chemische nijverheid een 
continue vorm van horizontale coördinatie op het bedrijfsniveau geïnstalleerd onder de 
vorm van een gewestelijk/provinciaal mesoniveau om de onderlinge concurrentie tussen 
bedrijven tegen te gaan.  
 
De ‘beperkte’ horizontale coördinatie die eerder werd vastgesteld op het sectorale niveau 
(Van Ruysseveldt, 2000) bleek dan ook niet altijd te kloppen. Te stellen dat er op een 
systematische wijze sprake is van pattern bargaining (Traxler, 2003c) is overdreven, maar we 
stellen wel vast dat zowel werknemersverenigingen evenals werkgeversverenigingen 
‘kruisbestuiving’ tussen PC’s of de ‘precedentwaarde’ van CAO’s naar waarde weten te 
schatten en hier ook ‘strategisch’ gebruik van maken. Een verhoogde transparantie aan 
werkgeverszijde om een cumultatief gegeven inzake de vakbondseisen te vermijden konden 
we percipiëren als een vorm van negatieve coördinatie (Scharpf, 1997).  
 
Een tweede bijzonder gegeven blijkt de rol van de gewestsecretarissen binnen het sociaal 
overleg. Niet enkel vormen zij vaak de tussenschakel in het verticale proces tussen 
ondernemingsniveau en het sectorale niveau, al te vaak blijken zij tevens het knooppunt 
tussen verschillende bedrijven en sectoren. Aan werknemerszijde wordt met andere 
woorden de horizontale coördinatie op sectoraal niveau maar evenzeer op 
ondernemingsniveau gestimuleerd door de aanwezigheid van de gewestsecretarissen die 
zelf als vertegenwoordiger optreden in verschillende ondernemingen en sectoren. Op deze 
manier wilden zij vaak extra eisen bewerkstelligen en konden we dus spreken van vormen 
van positieve coördinatie (Scharpf, 1997).  
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De sectorale diversiteit die zich in het tweede onderdeel van dit proefschrift reeds liet 
vertalen in een variërende kwantitatieve aanblik van een aantal specifieke kenmerken van 
het formele besluitvormingsproces inzake arbeidsvoorwaarden, kent met andere woorden 
ook zijn gelijke in de verschillende vormen van aansturing en coördinatie in het overleg.  
 
Op basis van dit kwalitatief luik is het niet mogelijk ons uit te spreken over een vaststaand 
causaal verband tussen enerzijds het dominante overlegniveau en anderzijds de vorm van 
die aansturing. We haalden reeds eerder aan dat dit onderdeel ons niet in staat zou stellen 
om generaliserende uitspraken te doen voor wat betreft het volledige sectorale landschap. 
Dit derde onderdeel van het proefschrift zou processen op het micro-niveau blootleggen, die 
we op een globaal sectoraal en dus macro-niveau (zoals in Deel 2) niet konden detecteren. 
 
De kwalitatieve appreciatie in dit derde onderdeel -die een symbiotische verhouding heeft 
met het tweede, kwantatieve luik van dit proefschrift- toonde eveneens een sectorale 
diversiteit in de overlegpraktijk. Het gepercipieerde niveau van de kern van de 
besluitvorming blijkt in onze case-studies te kloppen met hetgeen we theoretisch hadden 
vooropgesteld toch dienden we deze in de praktijk, door het bestaan van mesoniveaus vaak 
te nuanceren. Met betrekking tot de timing van het arbeidsvoorwaardenvormingsproces 
kregen we een bevestiging van onze empirische bevindingen in het tweede onderdeel van 
dit proefschrift. Naarmate het ondernemingsniveau belangrijker wordt in het gehele 
besluitvormingsproces, verloopt het sectorale besluitvormingsproces sneller. De 
overlegpraktijk waarbij de kern van de besluitvorming inzake arbeidsvoorwaarden in de 
ondernemingen gelocaliseerd is, zoals de chemische nijverheid, zet met andere woorden 
druk op het sectorniveau. We konden dit vermoeden en aflezen uit de cijfers van het tweede 
onderdeel van dit proefschrift en dit werd ons bevestigd en nader verklaard in het derde 
onderdeel van dit proefschrift. Een andere overlegpraktijk waarbij de kern van de 
besluitvorming inzake arbeidsvoorwaarden in de PC’s is gelocaliseerd, zoals de bouwsector, 
werkte dan weer onder een ‘sacraal adagium’ dat een meer uitgestrekt 
besluitvormingsproces tot gevolg had.  
 
Waar het tweede onderdeel van dit proefschrift de diversificatie tussen sectoren inzake een 
aantal kenmerken van het formele besluitvormingsproces aantoonde, benadrukt het derde 
onderdeel van dit proefschrift dan ook vooral de diversiteit van de sociale overlegpraktijk 
aan. Wanneer we in dit derde onderdeel eveneens onze analyse toespitsten op de 
verschillende vormen van (sectorale) aansturing en coördinatie, stelden we eveneens vast 
dat deze diversifieerden tussen de drie vooropgestelde type (case-study-) sectoren. Alle 
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vooropgestelde sectoren laten verschillende vormen van verticale en horizontale coördinatie 
vaststellen die vaak te herleiden vallen naar de eigenheid van de sector. Die eigenheid wordt 
vormgegeven door de structuur van de sector met grote en kleine bedrijven, regionale 
historische verbanden en inherent aan de overlegpraktijk ook het dominante 
onderhandelingsniveau.  
 
Onze tweede hypothese die centraal staat in dit derde onderdeel gaat uit van een invloed 
van het dominante onderhandelingsniveau op de vorm van de aansturing tussen het 
sectorale en het ondernemingsniveau. Op basis van het derde onderdeel van dit proefschrift 
konden we vaststellen dat op micro-niveau, tussen onze case-studies er wel degelijk sprake 
is van een variëteit inzake de vorm van aansturing of coördinatie die aangewend wordt in 
het overleg. Deze case-studies diversifiëren onderling op basis van het dominante 
onderhandelingsniveau.  
 
Bovenal toonde dit onderdeel aan dat de sociale overlegpraktijk een overlegcultuur betreft 
waarvan het dominante onderhandelingsniveau een voornaam onderdeel is. Het is mede 
bepalend, dan wel mede bepaald voor en door die overlegcultuur. Hiermee hangen een 
ganse resem factoren samen die we ook in dit derde onderdeel nader hebben bekeken.  
 
Waar in het tweede onderdeel van dit proefschrift de hiërachische drietrapsraket werd 
bijgesteld door onze vaststellingen inzake het verband tussen de rol van het 
ondernemingsniveau en het sectorniveau, bracht het derde onderdeel van dit proefschrift 
ons bij dat de praktijk van het sociaal overleg een aparte gegeven betreft. Mesoniveaus, 
(in)formele communicatiekanalen, informatievergaring via vertegenwoordigers of 
individuele leden zijn maar een aantal elementen die dit staven, maar ook vaak het 
incrementele gehalte van het overleg toont vooral aan dat een uniforme theoretische 
stroomlijning van deze praktijk vaak moeilijk te vatten is.  
 
De sociale overlegpraktijk betreft met andere woorden vaak een ‘aparte praktijk’ waarbij de 
diversiteit tussen sectoren hierin vaak wordt vormgegeven door historische factoren, 
regionale invloeden, alternatieve actoren zoals personeelsdiensten en sociale secretariaten, 
dominante overlegniveaus, … . In die zin bevestigt het derde onderdeel van dit proefschrift 
eens te meer onze vaststellingen uit het eerste, theoretische en het tweede, kwantitatieve, 
onderdeel van dit proefschrift, namelijk de complexiteit van het sociaal overlegmodel.  
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§ 1. Plus est en vous … 
 
Bij de aanvang van dit proefschrift verwezen we naar Roger Blanpain (1992:14), die begin de 
jaren 1990 in één van zijn boeken beschreef hoe sociaal overleg en collectieve 
onderhandelingen zich aandienen als een complexe materie, een ingewikkeld kluwen dat 
een veelvuldige benadering toelaat.  
 
Dat ingewikkeld kluwen vertaalt zich in vele dimensies en laat zich bijgevolg moeilijk 
definiëren. Vandaar dat we in de literatuur een enorme stroom aan studies vonden binnen 
de industrial relations traditie. Vertrekkend vanuit het neocorporatisme tijdens de jaren 
1970, tot het neo-institutionalisme tijdens de jaren 1980 en 1990, kwam enerzijds de 
vaststelling dat de vele studies zich langsheen verschillende dimensies lieten classificeren 
(Rycx, 2000) en anderzijds dat ‘corporatisme’ op verschillende wijzen werd gedefinieerd en 
geoperationaliseerd (Dell’Aringa en Lodovici, 1992).  
 
Daarenboven stootten we naast deze voorgaande vaststellingen met betrekking tot de vele 
landenvergelijkende studies op een tweede probleem. De convergentiethese (Lash en Urry, 
1984) werd door de empirische vaststellingen inzake cross-nationale diversiteit in de 
arbeidsverhoudingen reeds veelvuldig weerlegd (zie Crouch, 1996; Ferner en Hyman, 1992; 
Visser 1996,…). In de literatuur wordt echter steeds meer aandacht besteed aan de 
problematische behandeling van landen als homogene actoren (Traxler en Brandl, 2008). 
Hierbij wordt bij landen eveneens een onderscheid gemaakt tussen sectoren op basis van de 
graad van centralisatie (van Klaveren en Tijdens, 2008).  
 
Als we de Belgische case beschouwden, lag het hart van de besluitvorming van de Belgische 
arbeidsvoorwaarden in de PC’s en PsCs. Het sectorale overleg is immers dominant binnen de 
Belgische collectieve arbeidsverhoudingen (Katz, 1993; Traxler, 2001). De verscheidenheid 
binnen het Belgische overlegstelsel is echter veel groter dan op basis van landenvergelijkend 
onderzoek is aan te nemen. Niet in alle sectoren is de sectorCAO even dominant en niet in 
alle PC’s onderhandelen sterke en goed georganiseerde belangenorganisaties (CRB, 2009; 
Van Ruysseveldt, 2000).  
 
Net de vaststellingen van die ‘inter-nationale’ diversiteit en die ‘intra-nationale’ diversiteit 
vormden het vertrekpunt voor dit onderzoek en zetten ons ertoe aan het sociaal overleg in 
de Belgische case nader te analyseren.  
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Onze centrale vraag die peilde naar de diversificatie tussen sectoren en de praktijk van 
besluitvorming onder de vorm van de verschillende vormen van aansturing en coördinatie, 
werd opgesplitst in twee deelvragen waar we twee hypotheses aan koppelden. Deze 
hypotheses veronderstelden een verband tussen het type sector naar het dominant 
onderhandelingsniveau enerzijds en de breedte van het overleg (hypothese 1A), de inhoud 
van het overleg (hypothese 1B) en de vorm van de aansturing binnen het overleg (hypothese 
2) anderzijds.  
 
Om onze centrale onderzoeksvraag te kunnen beantwoorden en de vooropgestelde 
hypotheses te falsificeren, hanteerden we een drieledige methodiek. Eerst en vooral drong 
er zich naast een analyse van het volledige sectorale landschap een selectie van welbepaalde 
PC’s op, wilden we ook in de diepte kunnen gaan. We voerden vervolgens een kwantitatieve 
analyse uit op de nieuwgevormde databank die gebaseerd is op de databestanden van de 
FOD WASO waarin de officiële registratiegegevens van sectorale CAO’s zijn ingesloten. Tot 
slot  maakten we gebruik van interviews om een kwalitatieve appreciatie aan de reeds 
verzamelde data te kunnen bieden.  
 
Deze drieledige methodiek stelde ons echter voor een aantal (methodologische) problemen. 
Eerst en vooral bleek een zicht op het sectorale landschap inzake formele besluitvorming, 
onder de vorm van CAO’s, onmogelijk voor de periode vóór 1997. Ook een globaal zicht op 
het ondernemingslandschap in deze bleek onmogelijk en dit niet enkel voor een bepaalde 
tijdsperiode maar wel in zijn geheel. We stelden hierbij vast dat sociaal overleg niet enkel 
complex is in de praktijk en ingewikkeld in het beheer ervan, maar evenzeer blijkt deze 
bijzonder ‘ontoegankelijk’ door de huidige vorm van administratie. Met de elektronische 
registratie van sectorCAO’s werd reeds een goed initiatief genomen om de transparantie in 
het besluitvormingsproces van sectorale arbeidsvoorwaarden te verhogen. Toch blijft de 
afwezigheid van een verregaande transparantie op de diverse niveaus hallucinant.  
 
Een tweede probleem hield verband met die lage transparantie. Niet enkel de huidige vorm 
van administratie bemoeilijkte het onderzoek, eveneens de moeilijke toegankelijkheid tot de 
centrale bron van informatie, i.e. de databestanden van de FOD WASO met de officiële 
registratiegegevens van sectorale CAO’s, zorgden hiervoor. De voornaamste reden van de 
‘weerspannigheid’ bij de officiële instanties om ons een volledige toegang te verschaffen tot 
de databestanden was het voorbehoud bij de opbouw van de eigen databank. Toch geldt 
deze databank nog steeds als de enige, meest voorname en meest omvattende bron met 
betrekking tot sectorale arbeidsvoorwaarden. Uiteraard is hier nog ruimte voor verbetering 
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met betrekking tot de methodiek van inventarisatie ten dienste van de wetenschap en ook 
van het sociaal overleg, maar daar komen we verder nog op terug.  
 
Een derde probleem hield verband met onze ‘kwalitatieve appreciatie’ en bijgevolg met het 
gebruik van onze interviews. Niet enkel werden we hier wederom geconfronteerd met ons 
eerste probleem, zijnde de afwezigheid van een globaal en omvattend overzicht van het 
ondernemingslandschap, daarenboven bleek vooral het verlenen van medewerking een 
heikel punt. Zoals we reeds in Deel 3 stelden, werd een onderzoek naar sociaal overleg op 
het bedrijfsniveau veelal gepercipieerd als het wekken van slapende honden of als het 
katalyseren van (hangende) conflicten. De precaire (en vaak broze) vertrouwensrelatie 
tussen werknemers en werkgevers onder de vorm van sociaal overleg, was niet altijd 
gediend voor en door de wetenschap.  
 
Maar wat bracht dit onderzoek ons dan bij? Uiteraard eerst en vooral een antwoord op onze 
deelvragen en een nader zicht op onze vooropgestelde hypothesen. Dit kwam reeds in de 
besluiten van de verschillende delen naar voor. We zetten deze nog even kort op een rij, 
maar corporeren deze iets ruimer in, voornamelijk in ons theoretisch luik. Wat dit 
proefschrift immers deed door middel van zijn onderzoek was niet louter het beantwoorden 
van de geponeerde deelvragen en hypotheses, maar tevens het op de helling zetten van 
twee conventionele wijsheden in verband met het sociaal overleg.  
 
De eerste conventionele wijsheid is ‘de hiërarchische drietrapsraket’. In het eerste, 
theoretische onderdeel van dit proefschrift beschreven we reeds hoe het Belgische sociaal 
overlegsysteem vaak wordt omschreven als een verregaande geïnstitutionaliseerde 
onderhandelingspiramide (Vilrokx en Van Leemput, 1998) waarbij drie loketten elkaar 
hiërarchisch opvolgen (Vandeputte, 2005). De vaststellingen uit dit proefschrift nuanceren 
dit enigszins.  
 
We zijn ons onderzoek gestart vanuit de typologie van Van Ruysseveldt (2000) en hadden de 
wetenschap van de meer verfijnde typologie van het CRB (2009). Om pragmatische en 
methodologische redenen verkozen we ons verder te baseren op Van Ruysseveldt. Het 
derde onderdeel van dit proefschrift, de kwalitatieve fase, maakte duidelijk dat er vaak 
sprake is van een mesoniveau in het overleg (gewestelijk of provinciaal, formeel of 
informeel) of net van een ‘tweetrapsraket’. De benutting van de uniforme institutionele 
structuren in drie aparte niveaus, de drietrapsraket’, zoals we die vooropstelden in ons 
theoretisch kader (Bedrijfsorganisatiewet van 1948 en de Wet van 5 december 1968 
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betreffende de collectieve arbeidsovereenkomsten en de paritaire comités) is dus sectoraal 
verschillend.  
 
Ook het hiërarchische aspect binnen die drietrapsraket dienden we te ondergraven. We 
visualiseerden het drielokettenmodel en stelden vast dat het trechtervormig model 
verworden is tot een ruit (Traxler, 2001) en genuanceerd diende te worden tot drie 
verschillende types (Van Ruysseveldt, 2000). In onze kwantitatieve analyse in het tweede 
onderdeel van dit proefschrift stelden we een verband vast tussen de rol van de 
ondernemingen in het gehele besluitvormingsproces inzake arbeidsvoorwaarden en de 
snelheid van het sectorale besluitvormingsproces. De nadruk van de formele besluitvorming 
inzake arbeidsvoorwaarden, in termen van afgesloten CAO’s (Figuur 1) en vooral in termen 
van behandelde onderwerpen (Figuur 2), kwam bij een sectorale diversificatie naar het 
dominante onderhandelingsniveau meer in het eerste jaar volgend op een IPA te liggen 
naarmate het ondernemingsniveau aan belang won in het gehele besluitvormingsproces van 
arbeidsvoorwaarden. We hernemen hierbij de twee samenvattende figuren in deze.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figuur 1: Tijdstip CAO-besluitvorming naar type onderhandelingsstelsel (1997-2008) 
 
De decentrale sectoren, waarbij het ondernemingsniveau een belangrijkere rol krijgt 
toebedeeld in het besluitvormingsproces inzake arbeidsvoorwaarden ten opzichte van de 
centrale en gelaagde sectoren, kent met andere woorden een sectoraal 
besluitvormingsproces dat sneller wordt afgerond. Meer dan in andere sectoren ligt de 
nadruk van alle besluitvormingsprocessen inzake arbeidsvoorwaarden in het eerste jaar 
volgend op een IPA, dan wel in het tweede jaar volgend op een IPA. We lezen dit in Figuur 1 
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en 2 af aan het hogere aandeel (uitgedrukt in %) van de respectievelijke CAO- en 
Onderwerpenbesluitvorming in het eerste jaar volgend op een IPA (oneven jaar). 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figuur 2: Timing OND-besluitvorming naar type onderhandelingsstelsel (1997-2008)  
 
De opeenvolging van de drie ‘loketten’ met een onderlinge hiërarchische verhouding laat 
met andere woorden dan wel vermoeden dat het sociaal overleg een louter top-down 
gegeven betreft, toch constateren we eveneens belangrijke bottom-up bewegingen, gezien 
een druk van de basis (het ondernemingsniveau) een belangrijke invloed uitoefent op het 
hoger (sectorale) niveau. Ook in het derde onderdeel van dit proefschrift kwam dit 
veelvuldig naar voor. Eén van de vertegenwoordigers van de werknemersorganisaties 
verwoordde het treffend: “Als het op sectorniveau niet vooruit gaat, wordt daar wel druk 
gezet vanuit de bedrijven. Ook wij voelen hier de druk van de achterban. Men is ongeduldig 
en wil vooruit. Mensen op de werkvloer horen zaken in de media en willen dan ook snel een 
eigen CAO.” (Gino Hautekeete en Patrick Van Hijfte, persoonlijke mededeling, 1 december 
2009). De bottom-up bewegingen inzake communicatie en druk vanaf de basis waren legio, 
niet enkel inzake timing, maar eveneens bijvoorbeeld met betrekking tot informatie-input bij 
de vorming van eisenbundels.  
 
Een laatste aspect bij het ondergraven van deze eerste conventionele wijsheid betreft het 
gebruik van ‘het’ overlegmodel en ‘de’ drietrapsraket. Onze vaststellingen toonden vooral 
aan dat een generaliserende benadering van de Belgische arbeidsverhoudingen voorbij gaat 
aan de sectorale diversiteit. Het bestaan van een uniform model is een illusie, deze herbergt 
immers veel diversiteit en complexiteit. We haalden in een voorgaande alinea reeds een 
vorm van sectorale diversiteit aan door het bestaan van onder andere (in)formele 
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tussenniveaus, met daarenboven een druk of invloed van onderuit. Deze factoren hebben 
eveneens een weerslag op het formele besluitvormingsproces.  
 
In het tweede onderdeel werd duidelijk hoe het formele besluitvormingsproces inzake 
arbeidsvoorwaarden sectoraal verschilt naar kwantiteit, intensiteit, timing en aard. Er heerst 
met andere woorden een zeer grote heterogeniteit op het sectorale niveau. Onze eerste 
twee geformuleerde hypotheses 1A en 1B werden bevestigd en stelden een verband vast 
tussen het dominante onderhandelingsniveau van sectoren enerzijds en de gegenereerde 
output van PC’s onder de vorm van de breedte van het overleg (hypothese 1A) en de aard 
van de onderwerpen (hypothese 1B) anderzijds. We stelden vast dat de formele 
besluitvorming inzake arbeidsvoorwaarden onder de vorm van een CAO in centrale sectoren 
meer gebeurt en telkens over meer onderwerpen.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figuur 3: Gemiddeld soortelijk gewicht van de sectorale CAO’s naar type onderhandelingsstelsel  
 (1997-2008) 
 
We merkten hierbij wel op dat deze CAO’s in centrale sectoren ‘specifieker’ werden 
afgesloten gezien het lager ‘soortelijk gewicht’ van die CAO’s. Deze CAO’s behandelden met 
andere woorden per keer minder onderwerpen (zie Figuur 3). 
 
Ook de aard van de ingesloten onderwerpen in de CAO’s hield verband met het dominante 
onderhandelingsniveau (hypothese 1B). Centrale sectoren bleken hierbij op het sectorale 
niveau een meer dan gemiddeld aantal kernthema’s in te sluiten in het overleg. We 
hernemen hierbij de voornaamste samenvattend figuur (zie Figuur 4).  
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De verklaring hiervoor ligt bij de onderhandelingsstructuur van deze sectoren. Door de 
(quasi) afwezigheid van het ondernemingsniveau in het besluitvormingsproces van 
arbeidsvoorwaarden in de centrale sectoren, vormt het sectorale niveau het eindstation om 
onderwerpen -waaronder vooral kernthema’s die de core van het overleg uitmaken- in een 
finale vorm te gieten alvorens deze geïmplementeerd worden op de arbeidsvloer.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
Figuur 4: Aard van de onderwerpen ingesloten in sectorale CAO’s naar het dominant  
 onderhandelingsniveau (1997-2008) 
 
De tweede conventionele wijsheid die we bijsturen op basis van dit proefschrift heeft 
betrekking op ‘de klassieke klassenlogica’ die we eveneens in het theoretische kader uiteen 
hebben gezet. Deze stelt ondermeer dat vanuit klassenspecifieke belangen, werkgevers 
meer belang hebben bij individuele onderhandelingen dan bij collectieve (Offe, 1985). 
Vakbonden zouden zich fel kanten tegen een decentralisatie van de arbeidsverhoudingen uit 
schrik voor een inboeten aan onderhandelingsmacht en activiteitsgraad. In het derde 
onderdeel van dit proefschrift kwam echter naar voor dat ook werknemersorganisaties 
durven aan te dringen op een decentralisatie van die arbeidsverhoudingen. 
Werknemersorganisaties uit de gepercipieerde decentrale chemiesector beschouwden een 
extra (meso)niveau als een mogelijkheid om de sociale onderhandelingen tot een extra 
cumulatief gegeven te verworden. Een bijkomend onderhandelingsniveau gaf de 
mogelijkheid tot het verwerven van ‘extra’s’ en ‘gaan voor het plus-plus-plus-scenario’. 
Daarenboven werd hier, tegen de klassieke klassenlogica in, vanuit de werknemerszijde 
steeds betracht de centrale aansturing zo laag mogelijk te houden en de autonomie van het 
ondernemingsniveau zo hoog mogelijk te houden.  
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De verklaring schuilde in de eigenheid van de sector met ondermeer de grote aanwezigheid 
van vol-continue productieprocessen. Werkgevers trachten vooral de syndicale druk van het 
sociaal overleg weg van de fabriekspoort te houden om op die manier het risico op 
onderbreking van het productieproces en de bijhorende kosten zo laag mogelijk te houden. 
Met deze vaststelling ondergraven we de klassieke klassenlogica en vinden we een 
bevestiging voor de stellingen van Arcq en Pochet (2001), die een sterke verankering van de 
vakbonden op de Belgische werkvloer als verklarende factor aangeven tot de afwezigheid 
van een doorgedreven decentralisatie van de arbeidsverhoudingen.  
 
Als verklaring aan de werknemerszijde in de bestudeerde chemiesector klonk het hier dat 
men ‘maatwerk voor de individuele leden’ diende te leveren. “De sector van chemie is een 
bont amalgaam en ook de marges en omzet variëren per bedrijf enorm. Vandaar dat we wel 
moeten decentraliseren. De sectorCAO is ontoereikend om voor zo’n zaken een oplossing te 
bieden. Wij moeten eigenlijk meer dan ooit maatwerk leveren.” (Johan Quintelier, 
persoonlijke mededeling, 27 november 2009) Dat maatwerk vertaalt zich in een 
decentralisatie van het overleg binnen de sector naar het ondernemingsniveau. Een 
argument dat aansloot bij Money (1992), die stelde dat vakbonden evenzeer de kaart van 
decentralisatie durven te trekken om de meest extreme uiteinden van het ledenprofiel te 
benaderen en op die manier het eigen lidmaatschap te maximaliseren. Deze vaststelling 
paste evenzeer in de theorie van Iversen (1996), die stelde dat werknemersorganisaties 
durven weg te manoeuvreren van centrale onderhandelingen indien dergelijke 
onderhandelingen loonnivellering promoten en loonflexibiliteit hinderen.   
 
De vaststelling dat vanuit de werknemerszijde wordt betracht de centrale aansturing zo laag 
mogelijk te houden en de autonomie van het ondernemingsniveau zo hoog mogelijk te 
houden, geldt niet voor alle sectoren die we onderzochten. Ook in de mate en de vorm van 
aansturing vonden we een sectorale diversiteit terug. Hypothese 2 stelde een verband 
voorop tussen het dominante onderhandelingsniveau enerzijds en de vorm van aansturing 
anderzijds. Op basis van het kwalitatieve luik in het derde onderdeel was het niet mogelijk 
om ons uit te spreken over een vaststaand causaal verband en was het tevens niet mogelijk 
om over te gaan tot generaliserende uitspraken voor wat betreft het sectorale landschap. 
Het was echter wel mogelijk om op basis van het derde onderdeel te stellen dat de vormen 
van sectorale aansturing en coördinatie diversifieerden tussen de drie vooropgestelde en 
onderzochte type sectoren. Alle vooropgestelde sectoren lieten verschillende vormen van 
verticale en horizontale coördinatie vaststellen die vaak te herleiden vielen naar de 
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eigenheid van de sector en dit door de benutting van andere actoren, overleginstituties of 
informatiemomenten.  
 
 
Naast het ondergraven van deze twee conventionele wijsheden doet dit proefschrift nog 
twee voorname vaststellingen.  
 
Een eerste voorname vaststelling hield verband met de praktijk van pattern bargaining 
(Traxler, 2001). Hierbij neemt een bepaalde sector het voortouw in de collectieve 
onderhandelingen en zet hiermee de lead uit voor andere sectoren. We gaven hierbij aan 
dat eerder onderzoek (Van Ruysseveldt, 2000) reeds wees op een geringe tot onbestaande 
vorm van horizontale vorm tussen de PC’s, deze opereerden ‘als autonome eilandjes’.  
 
Op basis van het verrichte onderzoek in dit proefschrift moeten we deze vaststelling echter 
bijstellen. Het derde onderdeel van dit proefschrift bracht naar voor dat er wel degelijk, ook 
op het sectorale niveau, sprake is van verschillende vormen van horizontale coördinatie. 
Werkgeversorganisaties en werknemersorganisaties schatten de ‘kruisbestuiving’ tussen 
PC’s of de ‘precedentwaarde’ van CAO’s maar al te vaak naar waarde en maken hier ook 
strategisch gebruik van. Aan werknemerszijde werden de ‘goede’ sectoren dus strategisch 
uitgekozen om een voorbeeld te stellen, daar waar men aan werkgeverszijde tijdens de 
collectieve onderhandelingen beducht bleef om geen precedenten te stellen, zich bewust 
zijnde van de onderlinge transparantie tussen bedrijven en ook sectoren. “Je voelt dat 
vakbonden uitzoeken waar de beste onderneming zit, zodat ze daar eerst een akkoord 
kunnen afsluiten. Daar wordt dan de lat gelegd. De precedentwaarde bij de mensen op de 
vloer, is een heilige koe voor de vakbonden. Die grote transparantie tussen de bedrijven 
komt er door de gewestsecretarissen.” (Stefan Denayer, persoonlijke mededeling, 30 
november 2009) In die optiek wordt aan werknemerszijde ook de rol uitgespeeld van de 
gewestsecretarissen die de schakel vormen tussen verschillende bedrijven, waar aan 
werkgeverszijde een informeel netwerk van de werkgeversfederatie zorgt voor de 
uitwisseling tussen bedrijven van eisenbundels en bedongen akkoorden. Ook het bestaan 
van (in)formele overlegplatformen tussen bedrijven, hetzij op gewestelijk/provinciaal niveau 
in de chemiesector, hetzij tussen grote bedrijven en toeleveranciers zoals in de 
metaalverwerkende nijverheid onderschreef deze vaststelling.  
 
Een tweede voorname vaststelling heeft betrekking op de perceptie van de CAO-
besluitvorming als een formeel en continu proces (Vilrokx en Van Leemput, 1998). Het 
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tweede onderdeel van dit proefschrift toonde aan dat de praktijk van de CAO-besluitvorming 
op het sectorale niveau een piek kent in het eerste jaar volgend op een IPA. Er is sprake van 
een veranderde timing inzake het besluitvormingsgedrag van sociale partners op het 
sectorale niveau de afgelopen decennia (zie Grafiek 5). Hierbij kwam de nadruk inzake 
arbeidsvoorwaardenvorming door middel van het sluiten van sectorale CAO’s met 70% van 
die besluitvorming in het eerste jaar volgend op een IPA te liggen.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Grafiek 5: Timing afsluiten sectorale CAO’s (1970-2008)  
 
We stellen hierbij eveneens een verband vast tussen de timing van de sectorale 
besluitvormingsprocessen en het dominante onderhandelingsniveau, waarbij een grotere rol 
voor het ondernemingsniveau in het besluitvormingsproces van arbeidsvoorwaarden een 
snellere besluitvorming op het sectorale niveau bewerkstelligt (zie supra). Het derde 
onderdeel van dit proefschrift stelt daarenboven vast dat de praktijk van het sociaal overleg 
op het sectorale niveau vaak bestaat uit het afsluiten van een onderhandeld basis- of 
protocolakkoord, gevolgd door een aantal juridische deelakkoorden die enkel de 
‘vastlegging’ inhielden. Daarenboven stellen we eveneens vast dat bevonden ‘afgesloten’ 
sectorale CAO’s moeten genuanceerd worden, gezien het vaak ‘de bekrachtiging’ betreft van 
niet enkel juridische deelCAO’s maar tevens van akkoorden uit onderliggende provinciale of 
gewestelijke niveaus die hier zelf geen formele bevoegdheid toe hebben.  
 
We hebben dan ook doorheen het gevoerde onderzoek veelvuldig vastgesteld dat de CAO-
besluitvorming niet zozeer in het formele afsluiten een continu proces betreft, maar wel in 
de ‘CAO-implementatie’ en de ‘CAO-positionering’. In het kwalitatieve luik van dit onderzoek 
kwam zowel aan werknemerszijde als aan werkgeverszijde naar voor hoe sociaal overleg in 
de dagelijkse praktijk een continue activiteit naar voorlichting en informatieverzameling 
betreft die niet altijd geformaliseerd is.  
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‘Plus est en vous’ was het devies die de Brugse adellijke familie Gruuthuuse in de 15de eeuw 
hanteerde en tot eigen wapenspreuk verhief. Hun achterliggende boodschap was dat er 
meer in een persoon schuilging dan op het eerste zicht zou lijken. En dat is ook de 
achterliggende boodschap en de algemene conclusie van dit proefschrift. De formele 
structuur die het sociaal overleg omvat, herbergt veel meer dan de traditionele 
drietrapsraket. Die formele drietrapsraket klopt wel in de theoretische zin maar landen 
blijken geen homogene actoren en in praktijk diversifiëren we verschillende types van 
sectoren naar het dominant onderhandelingsniveau. Die diversificatie laat zich zien in een 
aantal specifieke kenmerken van het formele besluitvormingsproces, namelijk naar 
kwantiteit, intensiteit, timing en aard. Ook de sociale partners, werknemers- en 
werkgeversorganisaties, zijn hier op afgestemd. De aansturing en coördinatie tussen de 
verschillende sociaal-economische overlegniveaus gebeurt onder een andere vorm 
doorheen de verschillende sectoren waaronder mogelijks door middel van een mesoniveau. 
De drietrapsraket is met andere woorden een formeel model dat een enorme complexiteit 
in de praktijk verhult.  
 
Uiteraard zijn er vele factoren die inwerken op die praktijk van het sociaal overleg. We 
denken hier bijvoorbeeld aan de syndicalisatiegraad van werknemers en de 
organisatiegraden van werkgevers. Ook deze hebben niet in het minst weerslag op en 
houden verband met de praktijk van het sociaal overleg. Vandaar dat we ook hier in geringe 
mate er rekening mee hielden door het gebruik van de typologie van Van Ruysseveldt 
(2000). Maar dit gevoerde onderzoek leert ons vooral dat het dominante 
onderhandelingsniveau een bijzondere factor van belang is. In zekere zin valt dit te 
percipiëren door middel van het afmeten van bepaalde indicatoren van de formele 
besluitvorming, zoals wij dat in het tweede onderdeel van dit proefschrift deden. Maar meer 
dan het afmeten van indicatoren is ook het besef dat het dominante onderhandelingsniveau 
een onderdeel van de verschillende overlegculturen en -praktijken uitmaakt, zoals we dat in 
het derde onderdeel van dit proefschrift konden vaststellen.  
 
En met die laatste vaststelling komen we tot de beleidsmatige relevantie van dit onderzoek. 
Ondanks de uniforme overlegstructuren doorheen alle sectoren, zorgen de verschillende 
overlegculturen en praktijken voor een verschillende appreciatie van die uniforme 
overlegstructuren. Het laat zich raden dat een ondernemingsraad in de chemiesector zich 
anders verhoudt tegenover een ondernemingsraad in de bouwsector. Maar visa versa geldt 
dat ook met het paritair comité in de bouwsector, die een centrale sector is, ten opzichte 
van het paritair comité van de chemische nijverheid, die een eerder decentrale sector is. 
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Door de verschillende niveaus tussen de sectoren waarop de kern van de besluitvorming zich 
situeert, krijgen dezelfde institutionele overlegorganen een andere rol toebedeeld.  
 
In het eerste deel van dit proefschrift legden we in een box uit hoe de drempelwaarde tot 
participatie aan de sociale dialoog in de onderneming onder druk stond. Het ‘BHV van de 
sociale partners’ kende een uitweg, niet door een uniforme nationale regeling, maar wel 
door een aanbeveling van de Groep van Tien, waarin de individuele sectoren hierin een 
beslissing dienden te maken. Het laat zich raden dat het decentraliseren van een bepaalde 
beslissingsbevoegdheid van het nationale naar het sectorale niveau een andere impact zal 
kennen doorheen de verschillende sectoren naargelang de plaats van de kern van de 
besluitvorming in die specifieke sector.  
 
Doorheen dit proefschrift verwezen we eveneens meermaals naar de praktijk van PC 
shopping (Deceunynck, 2009). Aangetrokken door gunstigere arbeidsvoorwaarden, 
verzelfstandigen werkgevers vaak bepaalde bedrijfsactiviteiten om op een oneigenlijke 
manier hun nieuwe zelfstandige juridische entiteiten te laten vallen onder een ‘goedkoper’ 
PC. Het zogenaamde PC shoppen omvat met andere woorden de strategische keuze van 
werkgevers om te ressorteren onder een ander PC wegens gunstigere arbeidsvoorwaarden 
in de sectorale CAO’s. Het is niet denkbeeldig dat het motief tot PC shoppen vanuit 
werkgeverszijde niet enkel wordt ingegeven uit louter bestaande ‘goedkopere 
arbeidsvoorwaarden’, eveneens zal een machtscomponent spelen. Zo is het vanuit deze 
logica niet ondenkbaar dat bijvoorbeeld een PC waarbij de kern van de besluitvorming op 
het sectorale niveau ligt in een sector met vol-continue processen de voorkeur van de 
werkgeverszijde zal genieten op PC’s waarbij de kern van de besluitvorming op het 
ondernemingsniveau ligt. Het derde onderdeel van dit proefschrift toonde immers aan dat 
de keuze tot centralisatie aan werkgevers eveneens wordt ingegeven door de sterke 
syndicale machtsbasis op het ondernemingsniveau. Die sterke positie voor vakbonden op 
het ondernemingsniveau is inherent aan sectoren met vol-continue processen gezien de 
consequenties en de impact van een mogelijke staking in deze sectoren. We merken met 
andere woorden dat zowel aan werkgevers- als aan werknemerszijde geanticipeerd zal 
worden op de juridische bevoegdheidsomschrijvingen (‘de grenzen’) van PC’s, niet enkel 
vanuit het gegeven van goedkopere arbeidsvoorwaarden, maar eveneens vanuit de 
positionering van macht van de sociale partners ten opzichte van elkaar. Deze praktijk inzake 
sociaal overleg toont dan ook aan dat beleidsmakers werk dienen te maken van 
transparante en duidelijke bevoegdheidsomschrijvingen van PC’s.  
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Een andere grote beleidsmatige relevantie van dit onderzoek betreft net het beleid inzake 
het sociaal overleg als administratief gegeven. Meermaals kwam aan bod doorheen dit 
proefschrift hoe sociaal overleg eveneens in de beheersing van de administratie een waar 
kluwen betekende. De praktijk van sociaal overleg op het ondernemingsniveau bleek vaak 
een hoog incrementeel gehalte te hebben. Dat hoog incrementele gehalte, waarbij men in 
de besluitvorming enkel voortbouwt op het laatste gegeven, noopt tot een minder groot 
belang dat vaak gehecht wordt aan de inventarisatie en archivering van bepaalde stukken, 
zoals CAO’s. Het belang dat sociale partners op het ondernemingsniveau aan het geleverde 
werk van onze zijde hechtten met betrekking tot de inventarisatie van ondernemingsCAO’s, 
was hierbij tekenend. Dat incrementele gehalte kan echter geen excuus zijn voor de vaak 
hallucinante toestand waarin de archivering van de gegevens met betrekking tot collectieve 
arbeidsverhoudingen zich bevinden op het sectorale niveau.  
 
We haalden reeds aan hoe in het laatste decennium met de informatisering van bepaalde 
gegevens uit sectorale CAO’s een eerste goede aanzet werd gegeven, toch is dit 
onvoldoende. In die optiek bevat dit proefschrift ook naar de beleidsmakers en de 
administratie van de resultantes van dit beleid een boodschap, met name de oproep tot een 
nauwgezette en meer accurate inventarisatie van de datagegevens met betrekking tot 
collectieve arbeidsverhoudingen. De actuele condities met betrekking tot deze gegevens 
maakten dat het gevoerde onderzoek in het kader van dit proefschrift vaak een bijzonder 
descriptief en exploratief karakter kreeg. Het verbeteren van de inventarisatie en 
administratie van dergelijke gegevens vanuit een beleidsmatige optiek zou dan ook 
consequenties hebben vanuit een wetenschappelijke hoek, namelijk dat men in toekomstig 
onderzoek sneller voorbij zal kunnen gaan aan het verzamelen en manipuleren van de 
benodigde data en het descriptieve en exploratieve karakter van het onderzoek voor een 
meer analyserend karakter zal kunnen inruilen.  
 
Het sociaal overleg is een complex gegeven dat door zijn (sectorale) eigenheid een 
bijzondere dynamiek kent. Dat die dynamiek tevens bijkomend overleg, onderzoek en 
reflectie vereist over ondermeer de organisatie van dat sociaal overleg, werd duidelijk op de 
studiedag ‘De toekomst van het sociaal overleg’. Deze studiedag werd op 17 december 2009 
georganiseerd door de FOD WASO in samenwerking met de Universiteit Gent, waaronder 
het Ghent Institute for Political Studies van de vakgroep Politieke Wetenschappen (UGent). 
Op deze studiedag werden de resultaten van dit onderzoek voorgesteld en traden publieke 
beleidsverantwoordelijken, academici en ‘practici’ in dialoog. Een aantal actuele uitdagingen 
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en trends van het sociaal overleg werden uitgediept.48 In hoofdzaak kwamen hier naast ons 
eigen onderzoek tevens de juridisering van het sociaal overleg, de europeanisering en 
internationalisering van het sociaal overleg, de flexibilisering en individualisering van 
arbeidsverhoudingen en tot slot de regionalisering van het sociaal overleg naar voor.  
 
Ook hier merkten we dat ons onderzoek bijdraagt aan het breder debat dat geschapen 
wordt tussen beleidsverantwoordelijken, academici en ‘practici’ inzake sociaal overleg. We 
denken hierbij aan het actuele debat rond het eenheidsstatuut tussen arbeiders en 
bedienden. 
  
Het onderscheid tussen arbeiders en bedienden is in België historisch gegroeid en vormt 
reeds decennialang het onderwerp van discussie. Ondanks enkele pogingen tot eenmaking 
stond vooral de gedifferentieerde regeling met betrekking tot de opzeggingstermijnen een 
fusie der statuten in de weg. Een uitspraak van het Antwerpse Arbeidshof in augustus 2008 
bracht de discussie opnieuw op de voorgrond. Het toegewezen arbeidersstatuut van een 
voormalige werknemer van Alcatel was aanleiding tot conflict, gezien deze oordeelde dat hij 
door zijn specifieke jobinvulling een bediendestatuut had moeten hebben. In het arrest A.R. 
2070347- Rep. 54302, ondertussen beter bekend als het ‘Arrest Meert’, werden de krijtlijnen 
opnieuw vastgelegd in het onderscheid tussen arbeiders en bedienden. Een bediendebaan 
werd gedefinieerd als een job waarbij denkwerk het kernpunt vormde. Problematisch blijkt 
echter dat veel banen uitgeoefend vanuit het arbeidersstatuut, veel denkwerk vereisen. 
Momenteel wordt achter de schermen verder nagedacht over de fusie van de statuten van 
arbeider en bedienden.  
 
Tegen die achtergrond mogen dan ook vragen gesteld worden over de huidige aparte 
belangenvertegenwoordiging van arbeiders en bedienden. Het derde onderdeel van dit 
proefschrift toonde immers dat de onderhandelingen een aparte vertegenwoordiging 
kennen door werknemersorganisaties naar het werknemersstatuut en een aparte 
institutionele structuur bijvoorbeeld in de PC’s, maar we stelden daarbij eveneens vast dat 
het onderscheid naar het vertegenwoordigende werknemerstatuut vaak veeleer een 
theoretische aangelegenheid betreft, dan wel nog steeds een bijzonder doorgedreven 
praktijk.  
 
                                                          
48
 In Bijlage 13 namen we de uitnodiging tot deze studiedag op. Ook vanuit de media was er aandacht voor 
deze studiedag, zie Broeckmeyer I., Ons (bijna) onzinkbaar overlegmodel, In: De Tijd, 18 december 2009.  
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Vaak bleek het sociaal overleg voor arbeiders en bedienden synchroon te lopen, waarbij er 
vooraf overleg werd gepleegd tussen de beide groepen, of was het eenheidsstatuut reeds 
ingeburgerd. “De werking van arbeiders en bedienden is bijzonder vergelijkbaar. De 
bedienden hebben wel minder CAO’s. Dat komt omdat ze vaak geen aparte syndicale 
werking hebben. Dan wordt het moeilijk om op bedrijfsniveau iets af te dwingen. Neen, dat 
invoeren van het eenheidsstatuut zou bij ons relatief snel gaan.” (Johan Quintelier, 
persoonlijke mededeling, 27 november 2009) 
 
Wat dit proefschrift ons leerde, was dat in de onderhandelingen over arbeidsvoorwaarden 
werknemersorganisaties zich in eerste instantie niet altijd profileren afhankelijk van het 
werknemersstatuut dat zij vertegenwoordigen maar eerder, ongeacht dit statuut, afhankelijk 
van de sector en diens eigenheden waarin ze actief zijn.  
 
Met een overlegpraktijk waarbij werknemersorganisaties zich vaak per sector eerder dan per 
werknemerstatuut profileren en gelet op het streven naar een eenheidsstatuut, stelt zich de 
vraag in welke mate de vertegenwoordiging van arbeiders en bedienden een ‘eigen’ aparte 
vertegenwoordiging vereist naar inhoudelijke vormgeving van de arbeidsvoorwaarden. Het 
eenheidsstatuut is er nog niet maar zal er wellicht komen. Werkgevers hebben schrik van het 
kostenplaatje en vakbonden van de interne strijd en reorganisatie van centrales. Stellen we 
met deze feiten niet eveneens vast dat de discussie omtrent het eenheidsstatuut eerder 
stoelt op relicten uit het verleden in de zin dat de kern berust in het feit dat ongelijke 
verworvenheden moeten genivelleerd worden, maar het probleem zich in essentie niet 
toespitst in de vertegenwoordiging van de actuele belangen van zowel arbeiders als 
bedienden? De bevindingen uit ‘de praktijk van het overleg’ uit het gevoerde onderzoek van 
dit proefschrift kunnen alle betrokken partijen, zowel beleidsmakers als sociale partners 
misschien responsabiliseren met betrekking tot een snelle oplossing in dit dossier waarbij de 
gordiaanse knoop niet in het actuele belangenvertegenwoordiging van de werknemers ligt, 
maar eerder in de structurele verworvenheden en machtposities uit het verleden.  
 
 
 
§ 2. Plus était dans la récherche?  
 
‘Plus est en vous’ werd de voornaamste conclusie wat betreft het sociaal overleg. Maar geldt 
dit ook voor het gevoerde onderzoek? We wezen in het begin van deze slotbeschouwing 
reeds op een aantal (methodologische) problemen. Een aantal gemaakte keuzes had een 
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impact op de reikwijdte van het onderzoek. Waar de vooropgestelde hypotheses gewag 
maakten van ‘invloed’, hebben we enige voorzichtigheid aan de dag gelegd door te spreken 
over een ‘verband’, gezien we dit statistisch konden onderbouwen.  
 
Met de keuze voor het gebruik van de typologie van Van Ruysseveldt (2000) beseffen we dat 
we geen gebruik maakten van een zeer recente typologie. We motiveerden echter reeds 
eerder uitgebreid onze keuze hiervoor. Tegelijk schuilt hierin een aanbeveling tot verder 
onderzoek (zie infra). Daarnaast werd de hoofdfocus van dit onderzoek inzake sectorale 
diversiteit gelegd op het dominante onderhandelingsniveau. We beseffen uiteraard dat er 
veel andere factoren eveneens inwerken op de praktijk van het sociaal overleg en ook van 
belang zijn. In die optiek namen we bijvoorbeeld ook het vertegenwoordigende 
werknemersstatuut mee in overweging bij onze kwantitatieve analyse. We zijn ons dus 
terdege bewust van de veelheid van factoren die inwerken op het sociaal overleg, maar het 
gevoerde onderzoek toonde met zijn vaststellingen vooral dat niet in het minst het dominant 
onderhandelingsniveau eveneens een factor van belang is.  
 
Waar we in dit onderzoek geen aandacht aan besteedden, zijn de regionale 
overlegstructuren. In Vlaanderen gaat het over de Sociaal-Economische Raad van 
Vlaanderen (SERV), het Vlaams Economisch en Sociaal Overlegcomité (VESOC), de Erkende 
Regionale Samenwerkingsverbanden (ERSV), de Sociaal-Economische Raden van de Regio’s 
(SERR) en de Regionale Sociaal-Economische Overlegcomités (RESOC). Van de regionalisering 
van het sociaal overleg is vooralsnog geen sprake wanneer op het hoogste politieke niveau 
institutionele hervormingen ter tafel liggen. In die optiek vervullen deze voorgenoemde 
organen in het gehele besluitvormingsproces inzake arbeidsvoorwaarden een eerder 
bescheiden tot onbestaande rol. Daarenboven stelden we tijdens dit onderzoek vast dat 
reeds bij een aantal PC’s het sociaal overleg een vertaling is van regionale of zelfs provinciale 
economische realiteiten.  
 
Diezelfde vaststelling geldt eveneens voor wat betreft de overkoepelend instituties zoals de 
NAR. Niet zonder reden wordt deze laatste omwille van zijn belangrijke rol ‘het sociaal 
parlement’ genoemd gezien deze eveneens bij machte is om CAO’s af te sluiten. Ook de rol 
van het CRB en diens invloed op het besluitvormingsproces inzake arbeidsvoorwaarden 
hebben we enkel geëxpliciteerd bij monde van het rapport dat tweejaarlijks verschijnt op 
basis waarvan de loonnorm wordt vastgelegd. De reden dat onze focus ook niet deze kant 
opschoof, haalden we reeds op het einde van Deel 1 aan, met name dat ons onderzoek zich 
in hoofdzaak zou toespitsen op het besluitvormingsproces tussen het sectorale niveau en 
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het ondernemingsniveau. De verticale coördinatie tussen het sectoraal niveau en het 
interprofessioneel niveau bleek immers reeds ten dele onderzocht (Van Ruysseveldt, 2000). 
Toch neemt dit niet weg dat ook deze institutionele organen in toekomstig onderzoek de 
rechtmatige aandacht en onderzoek verdienen ten opzichte van de rol die zij vervullen in het 
gehele besluitvormingsproces van arbeidsvoorwaarden.  
 
 
 
§ 3. Plus est en vous … et alors? 
 
Hadden de heren van Gruuthuuse ooit wijlen François Mitterand ontmoet, was deze slagzin 
misschien ten berde gekomen. Toen voormalig Frans president François Mitterand in 1994 
door de pers werd geconfronteerd met het bestaan van zijn buitenechtelijke dochter sprak 
hij een nonchalante ‘nou en?’ uit. Geenszins betrachten we op het einde van ons onderzoek 
enige nonchalance naar boven te brengen, maar we stellen ons eerder weloverwogen de 
vraag, ‘en nu?’. In het allereerste hoofdstuk van dit proefschrift verwezen we naar Van 
Ruysseveldt (2000:V), die terecht stelde dat in het discours van de laatste twee decennia 
vooral stoorde dat de standpunten rond de zin en onzin van sociaal overleg zo sterk 
gepolariseerd waren en dat de ingenomen stellingen bijna uitsluitend in ideologische termen 
werden verantwoord. Aan een systematische verzameling en analyse van feiten leek bij de 
protagonisten weinig behoefte. Het doel dat we hierbij vooropstelden met ons onderzoek 
was tevens een bijdrage te leveren aan de systematische verzameling en analyse van feiten 
op het vlak van Belgische arbeidsverhoudingen en specifiek naar de institutionele 
overlegpraktijken. Met de opzet van een eigen nieuwe databank en de uitvoerige 
beschrijving van een aantal individuele case-studies hebben we hiertoe bijgedragen. Maar 
daar houdt het niet op. Waar eerdere onderzoeken de deur van de studie naar het sociaal 
overleg en de arbeidsverhoudingen in België op een kier zetten, is de weg naar een open 
poort nog lang. Niet enkel werd door ons onderzoek de centrale vraag naar de diversificatie 
en aansturing in het sociaal overleg in België beantwoord, daarenboven rezen een aantal 
nieuwe vragen. Nieuwe vragen, onderzoeksvragen, die initieel niet tot de primaire focus van 
dit onderzoek behoorden, maar die gaandeweg wel nieuwe aandachtspunten voor de studie 
van arbeidsverhoudingen blootlegden. 
 
Centraal maakten we in dit proefschrift gebruik van de typologie van Van Ruysseveldt (2000) 
waar tevens een meer verfijnde typologie kon worden gehanteerd die verder onderscheid 
maakt naar verschillende types onderhandelingsstelsels, zoals de studies van het CRB (CCE 
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2009-1064 en CCE 2009-1065). Problematisch bij meer-categorische typologieën en studies 
waaronder deze laatste is echter niet de aandacht tot verfijning van de typologie, maar 
ondermeer de concrete invulling van PC’s in de aparte categorieën, wat op zich reeds 
omstandig onderzoek betreft. Hier schuilt nog potentieel in tot verder onderzoek, met name 
de methodologische zwakte in het huidige onderzoek naar typologieën van sectoren. Van 
Ruysseveldt is omvattend en zeer verdienstelijk maar steeds minder recent. De nieuwere 
studies zijn dan wel nieuw maar alles behalve afdoende. Het uitgebreid in kaart brengen van 
de institutionele kenmerken van PC’s aan de hand van een meer verfijnde typologie met als 
finaal doel deze ook concreet in te vullen, kan bijdragen in deze huidige leemte in het 
onderzoek. Dergelijke onderzoeksresultaten zouden gekoppeld kunnen worden aan de 
nieuwe databank die naar aanleiding van dit onderzoek werd opgemaakt en zouden 
bijzonder veel nieuwe mogelijkheden bieden omtrent het in beeld brengen van sectorale 
diversificatie.  
 
Daarmee belanden we aan bij een tweede onderzoekssuggestie. Doorheen dit onderzoek 
werden we geconfronteerd met de complexiteit van het sociaal overleg, maar evenzeer met 
de complexiteit inzake het beheer van de administratie in deze en diens toegankelijkheid. 
We wezen uitgebreid op het probleem van de huidige mogelijkheden inzake de diversificatie 
van het ondernemingslandschap. Door de huidige gehanteerde methodiek bij de registratie 
van ondernemingsCAO’s is dit vooralsnog niet mogelijk. We wezen daarenboven eveneens 
op de theoretische mogelijkheden die hier bestaan. Iedere onderneming bezit een uniek 
RIZIV-nummer waarbij het nummer van het desbetreffende ressorterende PC is ingesloten. 
Dit betreft echter een andere databank die niet in het bezit van de FOD WASO is, maar bij de 
FOD Sociale Zekerheid. Vooralsnog zijn er geen concrete plannen om de RIZIV databank te 
koppelen aan de sectorale gegevens van de FOD WASO. Het koppelen van deze databanken 
zou echter een bijzondere verrijking vormen inzake de systematische verzameling en analyse 
van feiten met betrekking tot het sociaal overleg. Een belichting van het sociaal overleg 
vanuit het ondernemingsniveau werd tot nu toe niet uitgevoerd en zeker niet op dergelijke 
systematische manier.  
 
 
 
§ 4. Het Gentse adagium 
 
Met dit proefschrift hebben we getracht een duidelijker beeld te scheppen in de Belgische 
arbeidsverhoudingen op het vlak van arbeidsvoorwaardenvorming. Binnen de geest van de 
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industrial-relations traditie zochten we enerzijds aansluiting bij de neo-institionele scholing 
door onze focus op het besluitvormingsproces van arbeidsvoorwaarden en onze aandacht 
voor contextuele factoren. Anderzijds vonden we eveneens aansluiting bij de strategic 
choice door onze nadruk op de strategische capaciteiten van de actoren en de verschillende 
besluitvormingsniveaus binnen de sociale partners.  
 
Aan het einde van dit proefschrift stellen we dan ook vast dat dit proefschrift zich 
onderschrijft in de reeds rijkgevulde traditie van de Varieties of Capitalism school. Reeds in 
het eerste onderdeel van dit proefschrift gaven we aan dat deze er vanuit gaat dat 
arbeidsverhoudingen niet enkel vorm krijgen op basis van economische prestatievereisten, 
maar eveneens op basis van het institutionele raamwerk.  
 
Toch moeten we dit laatste in het kader van dit proefschrift nuanceren. Het geleverde 
onderzoek in dit proefschrift leert ons dat arbeidsverhoudingen in België vorm krijgen door 
het institutionele raamwerk, maar vooral de mate waarin dit benut wordt. Deze ‘benutting’ 
is gestoeld op de machtsverhoudingen van sociale partners die nopen tot een welbepaalde 
overlegcultuur -waar ook het dominante overlegniveau toe behoort- en op de bewuste 
strategische keuzes die gemaakt worden door de sociale partners in verschillende sectoren 
om een optimaal resultaat te behalen ten opzichte van de achterban.  
 
Het noopt inderdaad tot de vaststelling dat sociaal overleg complex is, in theorie, in praktijk 
en eveneens in de analyse ervan. Met dit proefschrift konden we bijdragen aan de 
theorievorming in descriptief opzicht door de analyse van een aantal kenmerken van het 
formele besluitvormingsproces van arbeidsvoorwaarden op het sectorale (macro-) niveau en 
door de reconstructie van onderhandelingsprocessen inzake arbeidsvoorwaarden op het 
ondernemings (meso- en micro-) niveau. Maar ook de kwalitatieve appreciatie van deze 
gegevens door onze case-studies maakte dat dit onderzoek eveneens vanuit analytisch 
opzicht een belangrijke bijdrage kan leveren aan de theorievorming rond sociaal overleg.  
 
Hoewel we conventionele wijsheden ondergraven en tot enkele voorname vaststellingen 
komen, geloven we rotsvast in de werking van het huidige overlegsysteem. Wie een kind is 
van de Vakgroep Politieke Wetenschappen aan de Universiteit Gent is welopgevoed met 
betrekking tot de interdisciplinariteit die dit vakgebied eigen is, en niet in zijn minst met de 
historische component ervan. Wie niet in staat is het verleden te beschouwen en diens 
patronen te ontwaarden, zal nooit in staat zijn het heden en de toekomst te begrijpen, is het 
gekende ‘Gentse adagium’.  
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Dit voorgelegde proefschrift analyseert in hoofdzaak het afgelopen decennium, maar we 
besluiten met een verdere terugblik. Eén van de zovele jarenoude analyses toont aan hoe 
‘een gedateerde analyse’ nog steeds één van de zovele actuele stemmen zou kunnen 
vertegenwoordigen in de huidige complexe organisatie van het Belgische sociaal overleg. De 
hoge mate van toepasbaarheid van deze oude analyse toont aan dat het sociaal overleg in al 
zijn diversiteit en complexiteit, hoewel dynamisch, evoluerend en adaptief aan nieuwe 
maatschappelijke uitdagingen in zijn kern steeds dezelfde eisen te verwerken krijgt en 
dezelfde verlangens dient voorop te stellen.  
 
“Tenslotte rijst de vraag of ons huidig systeem voldoende attractief is voor eigen en 
buitenlandse investeerders om nieuwe werkgelegenheid en technologie aan te trekken en 
aldus de nodige zinvolle werkgelegenheid en welvaart mogelijk te maken. O.I. schiet de 
actualiteit van ons systeem daarin op dit ogenblik tekort: scherpe aanvallen op het privé-
initiatief, het ‘onredelijk’ aanvallen (en niets opbrengend) van het winstmotief, gebrek aan 
zin voor realiteit, scheppen een slecht sociaal klimaat en stoten investeringen af, alsook de 
te ‘hoge lonen’. Ook bedrijfsbezettingen hebben in dit verband een ‘boemerangeffect’ en 
zetten ons mee onderaan op de lijst van de landen waarin geïnvesteerd kan worden. Men 
kan van oordeel zijn dat België een ‘autonoom’ land is en wij het recht hebben te zijn zoals 
we zijn. Dit is juist. Maar daarvoor betaalt de werknemer -niet de ideoloog- een zware 
sociale prijs, de prijs van de onderontwikkeling. Blijft de nieuwjaarswens 1977, dat ‘we’ 
leiders mogen vinden, die de nodige sociale staatszin kunnen opbrengen om de juiste sociale 
grenzen te vinden, die onze eigenheid en welvaart blijvend kunnen waar maken.” (Blanpain, 
1977:85) 
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§ Bijlage 1: Totaal aantal geregistreerde CAO’s in PC en OND (1970-2008) 
 
  Paritaire comités Ondernemingen 
1970 398 42 
1971 459 71 
1972 648 56 
1973 571 50 
1974 750 66 
1975 515 51 
1976 408 47 
1977 538 47 
1978 515 120 
1979 410 225 
1980 451 342 
1981 246 481 
1982 187 624 
1983 281 1866 
1984 226 1079 
1985 346 3255 
1986 198 1442 
1987 513 2001 
1988 261 1871 
1989 767 2262 
1990 242 1094 
1991 879 2224 
1992 273 2034 
1993 646 2488 
1994 398 1958 
1995 842 2199 
1996 233 2857 
1997 1027 2320 
1998 408 2544 
1999 969 2814 
2000 428 2220 
2001 1124 3240 
2002 528 3891 
2003 1224 3002 
2004 445 3780 
2005 1006 3526 
2006 443 3107 
2007 1349 4107 
2008 515 4150 
TOTAAL 21667 69553 
 
Tabel: Totaal aantal geregistreerde CAO’s in PC en OND (1970-2008) 
Bron: Administratie van de collectieve betrekkingen, directie van de griffie (eigen bewerking) 
Grafiek 2.2: Evolutie van de sectorale CAO’s per jaar (1970-2008) 
Grafiek 2.5: Totaal aantal geregistreerde CAO’s in PC’s en OND (1970-2008) 
 
  PC X²= 7292,163    df=38     p=0,000 
OND X²= 47715,28    df=38     p=0,000 
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§ Bijlage 2: Thema’s van het sociaal overleg op vestigingsniveau 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figuur 4.3: Thema’s van het sociaal overleg op vestigingsniveau 
Bron: Theunissen en Ramioul (2005) 
 
 
 
 centraal 
(%) 
ondergeschikt 
(%) 
niet aan bod 
(%) 
arbeidsomstandigheden, veiligheid en gezondheid 61,4 9,7 29 
verlofregeling 43,2 23,7 33,2 
arbeidstijdregelingen 41,4 22,3 36,2 
arbeidsduur 32,4 23,1 44,5 
stress 18,2 35,8 46,1 
introductie nieuwe technologie 28 21,9 52,4 
beloning 24,2 22,8 53,1 
opleiding, vorming 21,8 24 54,3 
afstemming privé en beroepsleven 21,1 24,6 54,3 
financiële en economische informatie 21,2 24,3 54,5 
introductie nieuw product/dienst 20 24,7 55,3 
wervings- en selectiebeleid 15,7 24,5 59,8 
duurzame ontwikkeling 13,2 17,1 69,7 
integratie kansengroepen 6,1 21,9 72,1 
inzet van onderaannemingen 5,4 15,8 78,8 
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§ Bijlage 3: Benutttingsratio’s van vier categorieën overlegthema’s naar sectoren 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figuur 4.5: Benutttingsratio’s van vier categorieën overlegthema’s naar sectoren 
Bron: Theunissen en Ramioul (2005) 
 
 
 
 
 kernthema's Personeels- 
beleid 
strategisch 
medezeggen- 
schap 
nieuwe sociale 
thema's 
globaal  1 1 1 1 
Landbouw en industrie 1,047 0,928 1,137 1,182 
bouw 0,777 0,568 0,799 0,808 
handel en horeca 0,989 0,909 0,898 0,73 
vervoer, opslag, communicatie 1,045 1,02 0,957 0,93 
fin. en zakelijke dienstverlening 0,908 0,984 0,977 0,754 
openbaar bestuur 1,179 1,4 1,163 1,15 
gezondheiszorg en onderwijs 1,053 1,296 1,063 1,501 
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§ Bijlage 4 Syndicalisatiegraad bij werknemers in de private sector 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Grafiek 5.1: Syndicalisatiegraad bij werknemers in de private sector 
Bron: Ebbinghaus en Visser 2000 (CD-rom); (Vandaele, 2002); (Boucké , 2006) 
 
 
  Globale 
syndicalisatiegraad  
Aandeel 
arbeiders  
Aandeel 
bedienden  
in % in % in % 
1945 80,3 75,5 4,9 
1950 80,9 73,7 7,2 
1955 79,7 72,8 6,9 
1960 80,6 72,8 7,8 
1965 79,1 69,7 9,4 
1970 78,5 67,5 11 
1975 78,2 63,5 14,7 
1980 77,5 61,4 16,2 
1985 78,7 60,4 18,3 
1990 80,3 59,9 20,3 
1995 79,2 57 22,2 
2000 80 55,4 24,6 
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§ Bijlage 5 De syndicalisatiegraad onder arbeiders en bedienden 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Grafiek 5.2: De syndicalisatiegraad onder arbeiders en bedienden 
Bron: Vandaele, 2002 
 
 
  syndicalisatiegraad  
onder arbeiders 
syndicalisatiegraad 
onder bedienden 
in % in % 
1945    
1950 55,59 28,05 
1955 61,89 27,11 
1960 73,75 29,59 
1965 68,06 30,64 
1970 74,38 32,23 
1975 87,46 39,45 
1980 94,9 42,22 
1985 97,54 44,69 
1990 97,32 44,74 
1995 98,7 42,34 
2000 98,7 43,7 
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§ Bijlage 6: Een herschaling van de 294 ingesloten sectorale onderwerpen naar vier rubrieken 
                
  
   
    
 
  
Kernthema's Personeelsbeleid Strategisch  Nieuwe sociale 
    
  
  medezeggenschap 
 
thema's  
    
  
    
 
 descrn  
 
 descrn  
 
 descrn  
 
 descrn  
 
  
 
  
 
  
 
  
 
ONTSLAGVERGOEDING IN GEVAL VAN 
COLLECTIEF ONTSLAG 
 
PROEFTIJD 
 
STUDENTENARBEID 
 
RISICOGROEPEN - BIJDRAGE 
 KOOPKRACHT – PREMIE 
 
AANWERVING 
 
UITZENDDARBEID - ORGANISATIE 
 
RISICOGROEPEN - DEFINITIE 
 
 
COLLECTIEVE 
ARBEIDSDUURVERMINDERING 
 
VOLTIJDSE LOOPBAANONDERBREKING 
 
VRIJWILLIGE DEELTIJDSE ARBEID MET 
OPDELING VAN DE ARBEIDSPLAATSEN 
 
POSITIEVE ACTIES 
 
MAALTIJDCHEQUES 
 
DEELTIJDSE LOOPBAANONDERBREKING 
 
 
SYNDICALE AFVAARDIGING - 
OPRICHTING 
 
RACISME 
 
GROEPSVERZEKERING 
 
 
LOOPBAANONDERBREKING 
BIJSTAND/VERZORGING ZWAAR ZIEK 
FAMILIE-/GEZINSLID 
 
SYNDICALE AFVAARDIGING - 
SAMENSTELLING - PROCEDURE 
 
DISCRIMINATIEVERBOD - LEEFTIJD 
 
HOSPITALISATIEVERZEKERING 
 
 
VERMINDERING ARBEIDSPRESTATIE 
VERZORGING ZWAAR ZIEK FAMILIE-
/GEZINSLID 
 
INVOERING VAN PLOEGENARBEID MET 
COMPENSERENDE AANWERVING 
 
DISCRIMINATIEVERBOD - HANDICAP 
 
BRUGPENSIOEN CAO 17 - 55 JAAR 
 
ARBEIDSDUURVERMINDERING MET 
COMPENSERENDE AANWERVING 
 
INVOERING VAN FLEXIBELE 
UURROOSTERS MET COMPENSERENDE 
AANWERVING 
 
DISCRIMINATIEVERBOD - SEXUELE 
GEAARDHEID 
 
INDIVIDUELE 
ARBEIDSDUURVERMINDERING MET 
LOONVERLIES 
 
BEPERKING VAN DE OVERUREN MET 
COMPENSERENDE AANWERVING 
 
 
INVOERING VAN DE 4-DAAGSE 
WERKWEEK MET COMPENSERENDE 
AANWERVING 
 
FINANCIERING 
ONTWIKKELINGSPROJECTEN 
 
AANVULLENDE 
WERKLOOSHEIDSVERGOEDING 
 
RECHT LOOPBAANONDERBREKING / 
VERMINDERING PRESTATIES + 
VERVANGING 
 
 
RATIONALISATIE VAN DE 
ARBEIDSORGANISATIE MET 
BIJKOMENDE AANWERVING 
 
  
 
AANVULLENDE VAKANTIEVERGOEDING - 
3DE DAG VAN DE 4DE VAKANTIEWEEK 
 
 
INVOERING VAN EEN HALFTIJDS 
BRUGPENSIOEN MET VERPLICHTE 
VERVANGING 
 
UITBREIDING BEDRIJFSTIJD 
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EINDEJAARSPREMIE 
 
TEWERKSTELLINGSVERBINTENIS – 
AANWERVINGEN 
 
INVOERING PLOEGENARBEID 
 
  
 
 
GEMIDDELDE WEKELIJKSE 
ARBEIDSDUUR 
 
BOUW : REGELING ARBEID-OPLEIDING / 
BEDRIJFSPLAN CAO 17 05 1994 
 
OUTPLACEMENT 
 
  
 
BRUGPENSIOEN CAO 17 - 56 JAAR 
 
 
BOUW : REGELING BRUGPENSIOEN-
OPLEIDING / BEDRIJFSPLAN CAO 17 05 
1994 
 
BIJZONDERE CAO BIJ WIJZIGING 
RESSORT PC - ART 27 
 
  
 
 
WERKGEVERSBIJDRAGE AAN FONDS 
VOOR BESTAANSZEKERHEID 
 
MAATREGELEN INZAKE 
HERTEWERKSTELLING 
 
ZATERDAGWERK 
 
  
 
BRUGPENSIOEN CAO 17 - 58 JAAR 
 
TEWERKSTELLINGSCEL 
 
 
SYNDICALE PREMIE - 
TOEKENNINGSVOORWAARDEN 
 
  
 
 
MINIMUMUURLOON 
 
ONTSLAG OM DRINGENDE REDEN 
 
SYNDICALE PREMIE - BEDRAG 
 
  
 
OVERLOON 
 
SYNDICALE VORMING – LOON 
 
 
SYNDICALE PREMIE - 
BETALINGSMODALITEITEN 
 
  
 
 
KOPPELING AAN HET INDEXCIJFER VAN 
DE CONSUMPTIEPRIJZEN 
 
MAATREGEL TOT BIJKOMENDE 
VORMING TIJDENS DE WERKUREN 
 
PROCEDURE TOT GOEDKEURING DOOR 
HET PARITAIR ORGAAN 
 
  
 
LOONBOEK 
 
 
RECHT OP OUDERSCHAPSVERLOF – 
VOORWAARDEN 
 
BEPERKT COMITé OPGERICHT IN DE 
SCHOOT VAN EEN PARITAIR ORGAAN 
 
  
 
 
COMPENSATIEDAGEN - 
ARBEIDSDUURVERMINDERING 
 
RECHT OP OUDERSCHAPSVERLOF – 
MODALITEITEN 
 
FUNCTIECLASSIFICATIE 
 
  
 
KLEIN VERLET 
 
RECHT OP OUDERSCHAPSVERLOF - 
WAARBORGEN VOOR DE UITOEFENING 
 
 
SYNDICALE AFVAARDIGING - 
SAMENSTELLING - AANTAL MANDATEN 
 
  
 
VERLOF OM DWINGENDE REDEN 
 
INGROEIBANEN 
 
 
ARBEIDSDUUR - WERKEN VAN VERVOER, 
LADEN EN LOSSEN 
 
  
 
WERKKLEDIJ - TERBESCHIKKINGSTELLING 
 
OPLEIDINGSKREDIET 
 
 
HAVENARBEID - ERKENNING ALS 
HAVENARBEIDER 
 
  
 
 
ARAB – VERGOEDING 
 
LEERLINGWEZEN 
 
EVALUATIEVERSLAG 
 
  
 
 
SLUITING VAN ONDERNEMING - 
CONVENTIONELE VERGOEDING 
 
PETERSCHAPSREGELING 
 
TOETREDINGSPROCEDURE 
 
  
 
 
TUSSENKOMST IN DE KOSTEN BIJ 
OVERLIJDEN 
 
VORMING VAN JONGEREN 
 
UURROOSTER - VASTLEGGING 
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GETROUWHEIDSPREMIE BIJ 
PENSIONERING 
 
RECHT OP LOOPBAANONDERBEKING 
BOVEN DE WETTELIJKE VERPLICHTING 
VAN 1 % 
 
NACHTARBEID - INVOERING 
 
  
 
 
TOESLAG BIJ WACHTGELDEN - 
BELGISCHE POOL DER ZEELIEDEN 
 
RECHT OP VRIJWILLIG DEELTIJDS WERK 
 
BESCHERMDE WERKNEMERS - ONTSLAG 
 
  
 
 
AANVULLENDE VERGOEDING - OUDERE 
ZEELIEDEN - TEN LASTE VAN FONDS 
 
EXTRA-AANWENDING VAN 1 % 
LOONKOST VOOR BEROEPSOPLEIDING 
 
ONDERNEMINGSRAAD - 
SAMENSTELLING - AANTAL MANDATEN 
 
  
 
AFSCHEIDSPREMIE 
 
 
MOGELIJKHEID TOT HALFTIJDSE 
BEROEPSLOOPBAANONDERBREKING 
VANAF 54 JAAR 
 
COMITé VOOR PREVENTIE EN 
BESCHERMING OP HET WERK - AANTAL 
MANDATEN 
 
  
 
 
WERKGEVERSBIJDRAGE SOCIAAL FONDS, 
ANDER DAN FONDS 
BESTAANSZEKERHEID 
 
HALFTIJDS BRUGPENSIOEN VANAF 56 
JAAR OM MEDISCHE REDENEN 
 
COLLECTIEF ONTSLAG - 
VOORAFGAANDELIJK OVERLEG EN 
RAADPLEGING 
 
  
 
BRUGPENSIOEN CAO 17 - 57 JAAR 
 
 
MOGELIJKHEID TOT VOLLEDIGE 
LOOPBAANONDERBREKING VANAF 55 
JAAR 
 
SOCIALE VREDE - CLAUSULE 
 
  
 
VERWIJDERINGSVERGOEDING 
 
 
MOGELIJKHEID TOT HET OPNEMEN VAN 
EEN VOLLEDIGE 
LOOPBAANONDERBREKING 
 
EVALUATIE VAN DE WERKNEMER 
 
  
 
VERBLIJFSVERGOEDING 
 
 
RECHT OP VOLTIJDSE 
LOOPBAANONDERBREKING 
 
INVOERING WEEKEND-WERK 
 
  
 
KUIPERS- EN SCHOORDERSWERK 
 
 
RECHT OP HALFTIJDSE 
LOOPBAANONDERBREKING VOOR 
BEDIENDEN VANAF 50 JAAR 
 
INVOERING VAN FLEXIBELE 
UURROOSTERS 
 
  
 
AANVULLENDE ZIEKTEVERGOEDING 
 
 
RECHT OP HALFTIJDSE 
LOOPBAANONDERBREKING 
 
BEPERKING VAN DE OVERUREN 
 
  
 
HALFTIJDS BRUGPENSIOEN - 56 JAAR 
 
 
VORMINGSPLICHT GEDURENDE 2 JAAR - 
ALLE BEDIENDEN 
 
INHAALRUST VIA ALTERNATIEF 
UURROOSTER MET MINDER UREN 
 
  
 
MINIMUMMAANDLOON 
 
 
VORMINGSPLICHT GEDURENDE 2 JAAR - 
GEBAREMISEERDE BEDIENDEN 
 
INHAALRUST VIA TOEPASSING VAN 
INHAALRUSTDAGEN 
 
  
 
OVERUREN - UITBETALING IN PLAATS 
VAN RECUPERATIE 
 
 
VOLLEDIGE LOOPBAANONDERBREKING - 
ALLE BEDIENDEN 
 
HERVERDELING VAN DE ARBEID 
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BRUGPENSIOEN 55/56 JAAR - 33 JAAR 
BEROEPSVERLEDEN - ART.23 W 26.07.96 
 
VOLLEDIGE LOOPBAANONDERBREKING - 
GEBAREMISEERDE BEDIENDEN 
 
OMZETTING STRUCTURELE OVERUREN 
IN WERKGELEGENHEID 
 
  
 
PREMIE VOOR PLOEGENARBEID 
 
HALFTIJDSE LOOPBAANONDERBREKING 
- ALLE BEDIENDEN 
 
VERLENGING CAO'S INZAKE 
TEWERKSTELLING 
 
  
 
HALFTIJDS BRUGPENSIOEN - 55 JAAR 
 
HALFTIJDSE LOOPBAANONDERBREKING 
- GEBAREMISEERDE BEDIENDEN 
 
UITWISSELING VAN PERSONEEL TUSSEN 
ONDERNEMINGEN 
 
  
 
DEELTIJDSE ARBEID - AFWIJKINGEN VAN 
DE WETTELIJKE GRENZEN 
 
HALFTIJDSE LOOPBAANONDERBREKING 
- 50 JAAR - ALLE BEDIENDEN 
 
BEVOEGDHEID VAN EEN PARITAIR 
COMITé 
 
  
 
BRUGPENSIOEN CAO 17 - 52 JAAR 
 
 
HALFTIJDSE LOOPBAANONDERBREKING 
- 50 JAAR - GEBAREMISEERDE 
BEDIENDEN 
 
ARBEIDSREGLEMENT - WIJZIGING 
 
  
 
VERMINDERDE ARBEIDSGESCHIKTHEID 
 
 
SYNDICALE VORMING – 
WERKGEVERSBIJDRAGE 
 
OVERBRUGGINGSUREN 
 
  
 
 
OFFICIëLE FEESTDAG - LOON 
 
BEROEPSOPLEIDING 
 
OVERBRUGGINGSPLOEGEN 
 
  
 
 
COLLECTIEVE 
ARBEIDSDUURVERMINDERING MET 
LOONVERLIES 
 
VORMINGSPREMIE 
 
PC 118 - CAO 13.05.97 - ANDERE 
NIEUWE MAATREGEL 
 
  
 
VERPLAATSINGSKOSTEN 
 
SYNDICALE VORMING - MODALITEITEN 
 
 
INVOERING VAN FLEXIBELE 
UURROOSTERS MET BEPERKING VAN DE 
OVERUREN 
 
  
 
ANCIëNNITEITSVERLOF 
 
 
DEELTIJDSE LOOPBAANONDERBREKING 
VOOR WERKNEMERS VAN + 50 JAAR 
 
PC 218 - CAO 12.05.97 - BEDRIJFSEIGEN 
MAATREGEL 
 
  
 
VERBREKINGSVERGOEDING 
 
PERMANENTE VORMING 
 
 
SYNDICALE AFVAARDIGING - 
WERKINGSMODALITEITEN 
 
  
 
OVERUREN - VERGOEDING 
 
 
RECHT OP LOOPBAANONDERBEKING 
BOVEN DE WETTELIJKE VERPLICHTING 
VAN 3 % 
 
SYNDICALE PREMIE - FINANCIERING 
 
  
 
LOONSCHAAL 
 
TIJDSKREDIET 
 
 
 
OVERUREN - RECUPERATIE I.P.V. 
UITBETALING 
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WERKZEKERHEIDSCLAUSULE 
 
 
 
ONTHAALPROCEDURE (NIEUW 
AANGEWORVEN WERKNEMERS) 
 
 
 
ERKENNING ALS ONDERNEMING IN 
MOEILIJKHEDEN 
 
  
 
LOONACHTERSTAL 
 
OPENINGSCLAUSULES 
 
 
CONSOLIDATIE VAN EEN BESTAANDE 
CAO 
 
  
 
BRUGPENSIOEN CAO 17 - 50 JAAR 
 
 
TIJDSKREDIET - AANVULLENDE 
VERGOEDING 
 
OVERGANG VAN PERSONEEL (MET 
BEHOUD VAN RECHTEN) 
 
  
 
 
TIJDELIJKE WERKLOOSHEID - INVOERING 
– MODALITEITEN 
 
KINDEROPVANG – PREMIE 
 
EUROPESE ONDERNEMINGSRAAD 
 
  
 
BRUGPENSIOEN CAO 17 - 53 JAAR 
 
KINDEROPVANG - ORGANISATIE 
 
 
VIERDAGENWEEK - WET 26-03-99 
(ART.35-40) 
 
  
 
 
INLEVERING VAN FINANCIëLE 
VOORDELEN 
 
TELEWERK 
 
SYNDICALE AFVAARDIGING - EXTERNE 
VERTEGENWOORDIGING 
 
  
 
WINSTDEELNEMINGEN 
 
OPLEIDINGSCV 
 
 
CODE VAN GOEDE PRAKTIJK INZAKE HET 
ONTSLAG VAN BESCHERMDE 
WERKNEMERS 
 
  
 
ANCIëNNITEITSPREMIE 
   
 
COMITé VOOR PREVENTIE EN 
BESCHERMING OP HET WERK - 
OPDRACHTEN 
 
  
 
 
OVERGANG VOLTIJDSE NAAR 
DEELTIJDSE ARBEID EN OMGEKEERD 
   
 
ONDERNEMINGSRAAD - HUISHOUDELIJK 
REGLEMENT 
 
  
 
CARENSDAG 
   
 
EENMAKING ARBEIDER- EN 
BEDIENDESTATUUT 
 
  
 
INVOERING RECHT HALFTIJDS 
BRUGPENSIOEN (BOVENOP BESTAAND 
RECHT) 
   
 
BEHOUD VAN DE VROEGERE NIET 
GEWIJZIGDE 
CAO'S/AKKOORDEN/VOORDELEN 
 
  
 
 
RUSTTIJD GEDURENDE 
ARBEIDSPRESTATIES 
 
   
DIEFSTALPREVENTIE 
 
  
 
HALFTIJDS BRUGPENSIOEN - 57 JAAR 
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1 BIJKOMENDE BETAALDE VERLOFDAG 
   
  
 
  
 
 
2 NIET-BETAALDE VERLOFDAGEN 
   
  
 
  
 
 
VERMINDERING ARBEIDSPRESTATIES - 
OUDERE WERKLOZEN VANAF 55 JAAR 
   
  
 
  
 
 
ARBEIDSDUUR - AFWIJKING 
   
  
 
  
 
 
ARBEIDSDUUR - ANNUALISATIE 
   
  
 
  
 
 
OMZETTING OVERURENTOESLAG IN 
BIJKOMENDE INHAALRUST 
   
  
 
  
 
 
OPSPAREN OVERURENTOESLAG TOT 
EINDE VAN DE LOOPBAAN 
   
  
 
  
 
 
AANMOEDIGING DEELTIJDSE ARBEID 
   
  
 
  
 
 
VERBINTENIS VAN DE WERKGEVER TOT 
TOEKENNING VAN DE 
RECUPERATIEDAGEN 
   
  
 
  
 
MAXIMALE MARGE VOOR DE 
LOONKOSTONTWIKKELING 1997 - 1998 
   
  
 
  
 
 
TIJDELIJKE ARBEID - NA TE LEVEN 
PROCEDURE 
   
  
 
  
 
 
TIJDELIJKE ARBEID - DUUR 
   
  
 
  
 
DEFINITIEVE HALFTIJDSE 
LOOPBAANONDERBREKING VANAF 50 
JAAR 
   
  
 
  
 
 
LOONSVERHOGING 
   
  
 
  
 
 
STUKLOON 
   
  
 
  
 
 
LOON - JONGE WERKNEMERS 
   
  
 
  
 
 
BRUGPENSIOEN - VERVANGING – 
AFWIJKING 
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ONTSLAG ECONOMISCHE EN 
TECHNISCHE REDENEN - VERBOD – 
AFWIJKING   
  
  
 
  
 
 
COLLECTIEVE 
ARBEIDSDUURVERMINDERING MET 
GELIJKBLIJVENDE LOONKOST   
  
  
 
  
 
 
RECHT OM DEELTIJDS TE WERKEN MET 
VERHOUDINGSGEWIJS BEHOUD VAN 
INKOMEN   
  
  
 
  
 
 
VERHOGING VAN DE GLOBALE 
ARBEIDSTIJD AAN PROFESSIONELE 
VORMING MET 1 %   
  
  
 
  
 
 
BESTEDING VAN 2 % VAN DE GLOBALE 
ARBEIDSTIJD AAN PROFESSIONELE 
VORMING   
  
  
 
  
 
 
UURREGELING 80 % (4 = 5) - ALLE 
BEDIENDEN   
  
  
 
  
 
 
UURREGELING 80 % (4 = 5) - 
GEBAREMISEERDE BEDIENDEN   
 
    
 
  
 
 
UURREGELING 75 % (3 = 4) - ALLE 
BEDIENDEN   
 
    
 
  
 
 
UURREGELING 75 % (3 = 4) - 
GEBAREMISEERDE BEDIENDEN   
 
    
 
  
 
 
DEELTIJDSE ARBEID - 80 % - ALLE 
BEDIENDEN   
 
    
 
  
 
 
DEELTIJDSE ARBEID - 80 % - 
GEBAREMISEERDE BEDIENDEN   
 
    
 
  
 
 
DEELTIJDSE ARBEID - 60 % - ALLE 
BEDIENDEN   
 
    
 
  
 
 
DEELTIJDSE ARBEID - 60 % - 
GEBAREMISEERDE BEDIENDEN 
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DEELTIJDSE ARBEID - 50 % - ALLE 
BEDIENDEN 
   
 
    
 
  
 
DEELTIJDSE ARBEID - 50 % - 
GEBAREMISEERDE BEDIENDEN 
   
 
    
 
  
 
WERKZEKERHEIDSCLAUSULE - ONTSLAG 
– VERGOEDING   
 
    
 
  
 
BRUGPENSIOEN CAO 17 - 54 JAAR 
   
 
    
 
  
 
BRUGPENSIOEN CAO 17 - AANVULLENDE 
VERGOEDING – BEREKENINGSWIJZE 
   
 
    
 
  
 
AANVULLENDE 
WERKLOOSHEIDSVERGOEDING BIJ 
GEDEELTELIJKE WERKLOOSHEID 
   
 
    
 
  
 
AANVULLENDE 
WERKLOOSHEIDSVERGOEDING BIJ 
ONTSLAG ECON & TECH REDENEN 
   
 
    
 
  
 
AANVULLENDE 
WERKLOOSHEIDSVERGOEDING BIJ 
ONTSLAG STRUCTURELE REDENEN 
   
 
    
 
  
 
OPRICHTING SOCIAAL FONDS, ANDER 
DAN FONDS BESTAANSZEKERHEID 
   
 
    
 
  
 
2 BIJKOMENDE BETAALDE 
VERLOFDAGEN 
   
 
    
 
  
 
GEWAARBORGD LOON 
   
 
    
 
  
 
ééNMALIGE PREMIE 
   
 
    
 
  
 
WACHTPREMIE 
   
 
    
 
  
 
GEMIDDELDE DAGELIJKSE ARBEIDSDUUR 
   
 
    
 
  
 
INDIVIDUEEL ONTSLAG 
   
 
    
 
  
 
VAKANTIE/FEESTDAGEN - VASTLEGGING   
 
    
 
  
 
ONKOSTENVERGOEDING   
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PREMIE WEEKENDWERK 
   
 
    
 
  
 
OPZEGGINGSVERGOEDING 
   
 
    
 
  
 
VERHUISVERGOEDING 
   
 
    
 
  
 
INDIVIDUELE 
ARBEIDSDUURVERMINDERING MET 
BEHOUD VAN LOON 
   
 
    
 
  
 
EXTRA LEGAAL PENSIOEN(PLAN) 
   
 
    
 
  
 
VAKANTIEGELD 
   
 
    
 
  
 
GETROUWHEIDS- EN 
WEERVERLETZEGELS 
   
 
    
 
  
 
FIETSVERGOEDING 
   
 
    
 
  
 
VOORKOMING VAN STRESS 
   
 
    
 
  
 
OPZEGGINGSTERMIJN   
 
    
 
  
 
MAXIMALE MARGE VOOR DE 
LOONKOSTONTWIKKELING 1999 – 2000 
   
 
    
 
  
 
LOONSVERHOGING – AFWIJKING 
   
 
    
 
  
 
ARBEIDSDUURVERMINDERING – 
OFFENSIEF LUIK 
   
 
    
 
  
 
ARBEIDSDUURVERMINDERING - 
DEFENSIEF LUIK 
   
 
    
 
  
 
BRUGPENSIOEN CAO 17 - 51 JAAR 
   
 
    
 
  
 
EURO – OMZETTING 
   
 
    
 
  
 
ARBEIDSVEILIGHEID – ALGEMEEN 
   
 
    
 
  
 
ARBEIDSONGEVAL - AANVULLENDE 
VERGOEDING 
   
 
    
 
  
 
ARBEIDSONGEVAL – VOORKOMING 
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BEROEPSZIEKTE - AANVULLENDE 
VERGOEDING 
   
 
    
 
  
 
BEROEPSZIEKTE – VOORKOMING 
   
 
    
 
  
 
OVERLIJDENSVERGOEDING 
   
 
    
 
  
 
COORDINATIE STATUTEN FONDS VOOR 
BESTAANSZEKERHEID 
   
 
    
 
  
 
OPRICHTING VAN EEN FONDS VOOR 
BESTAANSZEKERHEID 
   
 
    
 
  
 
WIJZIGING VAN DE STATUTEN VAN EEN 
FONDS VOOR BESTAANSZEKERHEID 
   
 
    
 
  
 
WIJZIGING VAN FUNCTIE – 
MODALITEITEN 
   
 
    
 
  
 
GESCHENKCHEQUE 
   
 
    
 
  
 
PREMIE EIGEN AAN DE ONDERNEMING 
   
 
    
 
  
 
BIJKOMENDE VERLOFDAGEN VOLGENS 
LEEFTIJD 
   
 
    
 
  
 
FLANKERENDE MAATREGELEN - 
VLAAMSE REGERING 
   
 
    
 
  
 
VERMINDERING V/D 
ARBEIDSPRESTATIES TOT E. HALFTIJDSE 
BETREKKING-NAR 77 
   
 
    
 
  
 
KWALITEIT VAN DE ARBEID (ALGEMEEN)   
 
    
 
  
 
HUISHOUDELIJK REGLEMENT CPBW 
   
 
    
 
  
 
ONTBINDING VAN EEN FONDS VOOR 
BESTAANSZEKERHEID 
   
 
    
 
  
 
ACTIE BEVORDERING KWALITEIT 
ARBEIDSOMSTANDIGHEDEN 
WERKNEMERS +55 JAAR   
 
    
 
  
 
MAXIMALE MARGE VOOR DE 
LOONKOSTONTWIKKELING 2003 - 2004   
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SECTORAAL PENSIOENSTELSEL - WET 
AANVULLENDE PENSIOENEN 
   
 
    
 
  
 
ONDERNEMINGSPENSIOENSTELSEL - 
WET AANVULLENDE PENSIOENEN 
   
 
    
 
  
 
HALFTIJDS BRUGPENSIOEN - 58 JAAR   
 
    
 
  
 
 
PREMIE NACHTARBEID 
   
 
    
 
  
 
AANWERVINGSPREMIE WERKGEVER   
 
    
 
  
 
BRUGPENSIOEN CANADA DRY 
   
 
    
 
  
 
BEHOUD VAN AANVULLENDE 
VERGOEDING BRUGPENSIOEN I.G.V.  
 
WERKHERVATTING   
 
    
 
  
 
INSCHAKELINGSVERGOEDING (WET VAN 
23/12/2005 EN KB VAN 09/03/2006) 
   
 
        
 
BRUGPENSIOEN OP 60 JAAR 
   
 
        
 
MAXIMALE MARGE VOOR DE 
LOONKOSTONTWIKKELING 2007-2008   
 
        
 
 
BRUGPENSIOEN 56 JAAR - 40 JAAR  
BEROEPSVERLEDEN   
 
        
 
 
BRUGPENSIOEN 58 JAAR - 35 JAAR  
BEROEPSVERLEDEN + ZWAAR BEROEP   
 
        
 
 
BRUGPENSIOEN 58 JAAR - 35 JAAR 
BEROEPSVERLEDEN + MEDISCHE 
REDENEN   
 
        
 
 
NIET-RECURRENTE 
RESULTAATSGEBONDEN VOORDELEN - 
PRIVATE SECTOR   
 
        
 
 
NIET-RECURRENTE RESULTAATSGEB. 
VOORDELEN - AUTONOME 
OVERHEIDSBEDRIJVEN   
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§ Bijlage 7 Alfabetische lijst onderwerpen CAO sinds 1999 
 
AANMOEDIGINGSPREMIES - VLAAMSE REGERING 
AANVULLENDE PENSIOENEN 
AANVULLENDE VERGOEDINGEN 
AANWERVING 
AFSCHEIDSPREMIE 
AFWIJKMOGELIJKHEID VAN SECTORALE REGELING OP 
ONDERNEMINGSVLAK 
ANCIENNITEITSPREMIE 
ANCIENNITEITSVERLOF 
ARAB-VERGOEDING 
ARBEIDSDUUR 
ARBEIDSDUURVERMINDERING 
ARBEIDSVEILIGHEID/ARBEIDSONGEVAL  
BEROEPSZIEKTE 
CANADA DRY 
CARENSDAG 
COLLECTIEF ONTSLAG 
COMITé VOOR PREVENTIE EN BESCHERMING OP HET WERK 
DEELTIJDSE ARBEID 
DISCRIMINATIE 
EINDE ARBEIDSOVEREENKOMST 
EINDEJAARSPREMIE 
EXTRA LEGALE VOORDELEN 
FEESTDAGEN 
FIETSVERGOEDING 
FLEXIBILITEIT 
FONDS VOOR BESTAANSZEKERHEID (FBZ) 
FUNCTIECLASSIFICATIE 
HALFTIJDS BRUGPENSIOEN 
INTERNATIONALE RELATIES 
JONGE WERKNEMERS 
KINDEROPVANG 
KLEIN VERLET 
LOON 
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LOOPBAANONDERBREKING 
MAXIMALE MARGE VOOR DE LOONKOSTENONTWIKKELING 
NACHTARBEID 
ONDERNEMING IN MOEILIJKHEDEN 
ONDERNEMINGSRAAD 
ONKOSTENVERGOEDING 
ONTSLAG ECONOMISCHE/TECHNISCHE REDEN  
ONTSLAG OM DWINGENDE REDEN 
ONTWIKKELINGSPROJECTEN 
OPZEGGINGSTERMIJN 
OUDERE WERKNEMERS 
OUDERSCHAPSVERLOF 
OUTPLACEMENT 
OVERGANG VAN ONDERNEMING 
OVERUREN 
PLOEGENARBEID 
PREMIES 
PRIVACY 
RISICOGROEPEN 
RUSTTIJD 
SOCIAAL FONDS ANDER DAN FBZ  
SOCIALE VREDE 
STRESS 
SYNDICALE AFVAARDIGING 
SYNDICALE PREMIE 
SYNDICALE VORMING 
TELEWERK 
TEWERKSTELLINGSCEL 
TIJDELIJKE ARBEID 
TIJDSKREDIET 
TOENADERINGSTATUUT ARBEIDER/BEDIENDE 
UITZENDARBEID 
VAKANTIEGELD 
VERLOF OM DRINGENDE REDENEN 
VERLOFDAGEN 
VERVOERSKOSTEN 
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VOLTIJDS BRUGPENSIOEN < 55 JAAR  
VOLTIJDS BRUGPENSIOEN > 55 JAAR  
VORMING EN OPLEIDING 
WEEKENDWERK 
WELZIJN OP HET WERK  
WERKGEVERSBIJDRAGE 
WERKKLEDIJ 
WERKZEKERHEID 
WINSTPARTICIPATIE 
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§ Bijlage 8 De relatieve verhouding tussen even en oneven jaren per IPA-periode inzake sectorale CAO’s 
 
 
IPA Datum Jaar Freq CAO %   IPO Datum Jaar Freq CAO % 
1971 15/jun   1107 100   1990 7/nov   1152 100 
    1971 459 41,46       1991 879 76,3 
    1972 648 58,54       1992 273 23,7 
1973 6/apr   1321 100   1992 9/dec   1044 100 
    1973 571 43,22       1993 646 61,88 
    1974 750 56,78       1994 398 38,12 
1975 10/feb   923 100   1994 7/dec   1075 100 
    1975 515 55,8       1995 842 78,33 
    1976 408 44,2       1996 233 21,67 
***     1053 100   ***     1435 100 
    1977 538 51,09       1997 1027 71,57 
    1978 515 48,91       1998 408 28,43 
***     861 100   1998 8/dec   1397 100 
    1979 410 47,62       1999 969 69,36 
    1980 451 52,38       2000 428 30,64 
1981 13/feb   433 100   2000 22/dec   1652 100 
    1981 246 56,81       2001 1124 68,04 
    1982 187 43,19       2002 528 31,96 
***     507 100   2003 14/jan   1669 100 
    1983 281 55,42       2003 1224 73,34 
    1984 226 44,58       2004 445 26,66 
***     544 100   2005 18/jan   1449 100 
    1985 346 63,6       2005 1006 69,43 
    1986 198 36,4       2006 443 30,57 
1986 7/nov   774 100   2006 22/dec   1864 100 
    1987 513 66,28       2007 1349 72,37 
    1988 261 33,72       2008 515 27,63 
1988 18/nov   1009 100   
    
  
    1989 767 76,02   
    
  
    1990 242 23,98         
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§ Bijlage 9: Numerieke tabellen der grafieken en figuren Deel 2, Hoofdstuk 2  
 
 
 
Grafiek 2.1  Evolutie van de sectorale CAO’s per IPA-periode (1986-2008)  
 
 
 Frequency 
Valid 97-98 1496 
99-00 1430 
01-02 1890 
03-04 1562 
05-06 1619 
07-08 1982 
Total 9979 
 
 
 
 
 
 
 
 
Grafiek 2.2 Evolutie van de sectorale CAO’s per jaar (1970-2008)  
 
 
 
 
Zie bijlage 1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
X²= 148,88     df=5     p=0,000 
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Grafiek 2.3  Timing afsluiten sectorale CAO’s (1970-2008)  
 
jaar % even %oneven 
1971-1972 58,54 41,46 
1973-1974 56,78 43,22 
1975-1976 44,20 55,80 
1977-1978 48,91 51,09 
1979-1980 52,38 47,62 
1981-1982 43,19 56,81 
1983-1984 44,58 55,42 
1985-1986 36,40 63,60 
1987-1988 33,72 66,28 
1989-1990 23,98 76,02 
1991-1992 23,70 76,30 
1993-1994 38,12 61,88 
1995-1996 21,67 78,33 
1997-1998 28,43 71,57 
1999-2000 30,64 69,36 
2001-2002 31,96 68,04 
2003-2004 26,66 73,34 
2005-2006 30,57 69,43 
2007-2008 27,63 72,37 
 
 
Figuur 2.4  Timing afsluiten sectorale CAO’s (1970-2008)  
 
 
 
 
Oneven Even of oneven IPA-jaar 
  
Frequency Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid oneven 
jaar 
7206 72,2 72,2 72,2 
even jaar 2773 27,8 27,8 100,0 
Total 9979 100,0 100,0   
 
 
 
 
 
 
X²= 1969,28 
df=5 
p=0,000 
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Grafiek 2.5  Totaal aantal geregistreerde CAO’s in PC’s en OND  
 (1970-2008)  
 
 
Tabel: Zie bijlage 1 
 
 
 
Figuur 2.6 Sectorale CAO’s naar type onderhandelingsstelsel  
 (1997-2008) 
 
 
 
Onderhandelingsstelsel Dominant niveau van afsluiten 
  
Frequency Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid centraal 2763 27,7 71,8 71,8 
gelaagd 658 6,6 17,1 88,9 
decentraal 425 4,3 11,1 100,0 
Total 3846 38,5 100,0   
Missing System 6133 61,5 
    
Total 9979 100,0     
 
 
 
 
 
Figuur 2.7 Gemiddeld aantal CAO’s per PC per jaar naar type   
 onderhandelingsstelsel (1997-2008)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
aantal totaal per pc per jaar 
centraal 2763 138,15 11,51 
gelaagd 658 94 7,83 
decentraal 425 42,5 3,54 
X²= 594,99 
df=2 
p=0,000 
 
Bijlages 
 
344 
 
Grafiek 2.8  Gemiddeld aantal CAO’s/ PC per IPA-periode (1997-2008) 
 
 
 1997-
1998 
1999-
2000 
2001- 
2002 
2003-
2004 
2005-
2006 
2007-
2008 
centraal  22,35 20,05 26,80 22,10 21,55 25,30 
gelaagd 13,29 12,43 21,14 14,71 16,14 16,29 
decentraal  4,80 6,80 7,10 7,00 7,30 9,50 
 
 
 
 
 
 
 
 
Grafiek 2.9  Gemiddeld aantal CAO’s/ PC per jaar (1997-2008)  
 
 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 
centraal  18,60 3,75 16,15 3,90 21,70 5,10 17,80 4,30 16,20 5,35 19,10 6,20 
Gelaagd 9,43 3,86 10,43 2,00 11,57 9,57 11,29 3,43 12,43 3,71 12,86 3,43 
decentraal  4,00 0,80 6,40 0,40 6,50 0,60 6,10 0,90 6,60 0,70 8,10 1,40 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
1997-1998 X²=132,897   df=2    p=0,000  
1999-2000 X²=81,767   df=2    p=0,000   
2001-2002 X²=127,023   df=2    p=0,000  
2003-2004 X²=93,341   df=2    p=0,000  
2005-2006 X²=81,328   df=2    p=0,000   
2007-2008 X²=90,248   df=2    p=0,000  
 
   
 
1997  X²=118,14   df=2    p=0,000  
1998  X²=21,785   df=2    p=0,000  
1999  X²=53,764   df=2    p=0,000  
2000  X²=32,65   df=2    p=0,000  
2001  X²=107,536   df=2    p=0,000  
2002  X²=71,332   df=2    p=0,000  
2003  X²=70,971   df=2    p=0,000  
2004  X²=24,083   df=2    p=0,000  
2005  X²=47,802   df=2    p=0,000  
2006  X²=38,108   df=2    p=0,000  
2007  X²=56,493   df=2    p=0,000  
2008  X²=36,86   df=2    p=0,000  
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Figuur 2.10 Tijdstip CAO-besluitvorming naar type onderhandelingsstelsel   
 (1997-2008) 
 
 oneven 
jaar 
even 
jaar 
totaal 
centraal 2191 572 2763 
 79,3% 20,7% 100,0% 
gelaagd 476 182 658 
 72,3% 27,7% 100,0% 
decentraal  377 48 425 
 88,7% 11,3% 100,0% 
 
 
 
 
 
 
 
Figuur 2.11  Sectorale CAO’s naar type werknemersstatuut (1997-2008) 
 
 
 
 
 
Statuut Arbeider, bediende, arbeiders en bedienden 
  
Frequency Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid arbeiders 5653 56,6 56,7 56,7 
arbeiders 
en 
bedienden 
3287 32,9 33,0 89,6 
bedienden 1033 10,4 10,4 100,0 
Total 9973 99,9 100,0   
Missing System 6 ,1     
Total 9979 100,0     
 
 
 
 
X²= 42,04     df=2     p=0,000 
Cramer’s V= 0,103 
 
 
X²= 331,88 
df=2 
p=0,000 
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Figuur 2.12  Gemiddeld aantal CAO’s per PC per jaar naar type  
  werknemersstatuut (1997-2008) 
 
 
 totaal per pc per jaar 
arbeiders 5653 62,81111 5,23 
arbeiders 
en 
bedienden 
3287 44,41892 3,70 
bedienden 1033 41,32 3,44 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figuur 2.13  Gemiddeld aantal CAO’s/ PC per IPA-periode (1997-2008) 
 
 1997-
1998 
1999-
2000 
2001-
2002 
2003-
2004 
2005-
2006 
2007-
2008 
arbeiders 9,21 9,54 11,77 9,80 10,52 11,97 
arbeiders en bedienden 4,00 5,61 8,70 6,88 6,68 9,65 
bedienden 4,48 6,04 7,48 6,84 7,12 7,60 
 
 
 
 
 
 
 
  
X²= 331,88     df=2     p=0,000 
 
1997-1998 X²=37,492   df=2    p=0,000  
1999-2000 X²=92,051   df=2    p=0,000   
2001-2002 X²=56,420   df=2    p=0,000  
2003-2004 X²=49,017   df=2    p=0,000  
2005-2006 X²=77,177   df=2    p=0,000   
2007-2008 X²=43,641   df=2    p=0,000  
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Grafiek 2.14  Gemiddeld aantal CAO’s/ PC per jaar (1997-2008) 
 
 
 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 
Arbeiders 7,78 1,43 7,94 1,60 9,54 2,22 8,42 1,38 8,09 2,43 9,29 2,68 
arbeiders en 
bedienden 
4,00 2,91 3,32 2,28 4,45 4,26 4,07 2,81 3,42 3,26 5,68 3,97 
bedienden 4,48 1,76 5,00 1,04 4,76 2,72 5,12 1,72 5,36 1,76 5,84 1,76 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figuur 2.15  Tijdstip CAO-besluitvorming naar type werknemersstatuut   
 (1997-2008) 
 
 oneven Even totaal 
arbeider 4596 1057 5653 
  81,3% 18,7% 100,0% 
arbeider en 
bedienden 
1845 1442 3287 
  56,1% 43,9% 100,0% 
bedienden  764 269 1033 
  74,0% 26,0% 100,0% 
 
 
 
 
  
1997  X²=108,253   df=2    p=0,000  
1998  X²=44,071   df=2    p=0,000  
1999  X²=152,324   df=2    p=0,000  
2000  X²=19,709   df=2    p=0,000  
2001  X²=172,006   df=2    p=0,000  
2002  X²=55,737   df=2    p=0,000  
2003  X²=128,794   df=2    p=0,000  
2004  X²=43,044   df=2    p=0,000  
2005  X²=151,544   df=2    p=0,000  
2006  X²=19,207   df=2    p=0,000  
2007  X²=81,142   df=2    p=0,000  
2008  X²=38,217   df=2    p=0,000  
  
 
X²= 658,47     df=2     p=0,000 
Cramer’s V= 0,253 
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Grafiek 2.16  Evolutie van de sectorale onderwerpen per IPA-periode   
 (1997-2008)  
 
IPA Interprofessioneel Akkoord 
  
Frequency Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1997-1998 2352 8,4 8,4 8,4 
1999-2000 5200 18,7 18,7 27,1 
2001-2002 6500 23,3 23,3 50,5 
2003-2004 4630 16,6 16,6 67,1 
2005-2006 5120 18,4 18,4 85,5 
2007-2008 4039 14,5 14,5 100,0 
Total 27841 100,0 100,0   
 
 
 
 
 
Grafiek 2.17  Evolutie van de sectorale onderwerpen per jaar (1997-2008) 
 
 
 
  
depoty Jaar van afsluiten 
  
Frequency Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1997 1892 6,8 6,8 6,8 
1998 460 1,7 1,7 8,4 
1999 4351 15,6 15,6 24,1 
2000 849 3,0 3,0 27,1 
2001 5363 19,3 19,3 46,4 
2002 1137 4,1 4,1 50,5 
2003 3775 13,6 13,6 64,0 
2004 855 3,1 3,1 67,1 
2005 3960 14,2 14,2 81,3 
2006 1160 4,2 4,2 85,5 
2007 3748 13,5 13,5 99,0 
2008 291 1,0 1,0 100,0 
Total 27841 100,0 100,0   
X²= 2068,86     df=5     p=0,000 
 
X²= 15105,23     df=11    p=0,000 
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Figuur 2.18  Timing afsluiten sectorale onderwerpen (1997-2008)  
 
Oneven Even of oneven jaar? 
  
Frequency Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Oneven 23089 82,9 82,9 82,9 
Even 4752 17,1 17,1 100,0 
Total 27841 100,0 100,0   
 
 
 
 
 
Figuur 2.21  Sectorale CAO’s naar type onderhandelingsstelsel  
 (1997-2008) 
 
Onderhandelingsstelsel Dominant niveau van afsluiten 
  
Frequency Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid centraal 7417 26,6 66,3 66,3 
gelaagd 1843 6,6 16,5 82,8 
decentraal 1928 6,9 17,2 100,0 
Total 11188 40,2 100,0   
Missing System 16655 59,8     
Total 27843 100,0     
 
 
 
 
Figuur 2.22 Gemiddeld aantal onderwerpen per PC, per jaar naar type  
 onderhandelingsstelsel (1997-2008) 
 
 onderw per pc per jaar 
centraal 7417 370,85 30,9 
gelaagd 1843 263,29 21,9 
decentraal 1928 192,80 16,1 
 
  
X²= 12077,35 
df=5 
p=0,000 
 
X²= 742,57 
df=2 
p=0,000 
 
X²= 742,57 
df=2 
p=0,000 
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Grafiek 2.23  Gemiddeld aantal OND/ PC per IPA-periode (1997-2008)   
 
 1997-
1998 
1999-
2000 
2001-
2002 
2003-
2004 
2005-
2006 
2007-
2008 
centraal  32,50 62,00 93,80 64,15 62,60 55,80 
gelaagd 22,71 52,43 60,86 48,86 45,86 32,57 
decentraal  13,90 39,00 43,50 29,10 36,60 30,70 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figuur 2.24  Timing OND-besluitvorming naar type onderhandelingsstelsel   
 (1997-2008)  
 
Onderhandelingsstelsel Dominant niveau van afsluiten * 
Oneven_even Crosstabulation 
Count 
  
Oneven_even 
Total oneven even 
Onderhandelingsstelsel 
Dominant niveau van 
afsluiten 
centraal 6475 942 7417 
gelaagd 1486 357 1843 
decentraal 1881 47 1928 
Total 9842 1346 11188 
 
 oneven even 
centraal 87,30% 12,70% 
gelaagd 80,63% 19,37% 
decentraal 97,56% 2,44% 
 
 
 
 
  
1997-1998 X²=92,866   df=2    p=0,000  
1999-2000 X²=65,723   df=2    p=0,000   
2001-2002 X²=248,096   df=2    p=0,000  
2003-2004 X²=159,586   df=2    p=0,000  
2005-2006 X²=93,060   df=2    p=0,000   
2007-2008 X²=122,221   df=2    p=0,000  
 
   
 
X²= 264,61     df=2     p=0,000 
Cramer’s V= 0,154 
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Figuur 2.26  Sectorale OND naar type werknemersstatuut (1997-2008) 
 
Statuut Statuut van de werknemers die onder het PC vallen 
  
Frequency Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid arbeiders 17907 64,3 64,3 64,3 
bedienden 6814 24,5 24,5 88,8 
Arbeiders 
en 
bedienden 
 
3116 11,2 11,2 100,0 
Total 27837 100,0 100,0   
Missing System 6 ,0     
Total 27843 100,0     
 
 
 
 
 
 
Figuur 2.27  Gemiddeld aantal onderwerpen per PC, per jaar naar type  
 werknemersstatuut (1997-2008) 
 
 
 Onderwerpen Per PC Per Jaar 
arbeiders 17907 198,97 16,58 
arbeiders 
en 
bedienden 
3116 124,64 10,39 
bedienden 6814 92,08 7,67 
 
 
 
 
 
 
 
  
X²= 3250,30 
df=2 
p=0,000 
 
X²= 3250,30 
df=2 
p=0,000 
 
Bijlages 
 
352 
 
Grafiek 2.28  Gemiddeld aantal OND/ PC per jaar (1997-2008) 
 
 
 1997 1998 1999 2000 2001 2002 
arbeiders 12,96 1,69 32,81 4,01 43,42 4,18 
arbeiders en 
bedienden 
9,32 2,04 22,28 2,44 19,36 5,56 
bedienden 6,66 3,47 11,36 5,69 13,12 8,41 
 
 2003 2004 2005 2006 2007 2008 
arbeiders 30,70 2,68 31,16 5,64 28,04 1,67 
arbeiders en 
bedienden 
16,04 5,36 18,00 5,64 17,84 0,76 
bedienden 8,26 6,49 9,54 6,91 10,51 1,65 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
1997  X²=904,221   df=2    p=0,000  
1998  X²=194,957   df=2    p=0,000  
1999  X²=2494,061   df=2    p=0,000  
2000  X²=364,151   df=2    p=0,000  
2001  X²=3645,135   df=2    p=0,000  
2002  X²=460,747   df=2    p=0,000  
2003  X²=2574,625   df=2    p=0,000  
2004  X²=339,537   df=2    p=0,000  
2005  X²=2502,177   df=2    p=0,000  
2006  X²=420,798   df=2    p=0,000  
2007  X²=2123,283   df=2    p=0,000  
2008  X²=129,852   df=2    p=0,000  
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Figuur 2.29 Timing OND-besluitvorming naar type werknemersstatuut   
 (1997-2008) 
 
 
Statuut Statuut van de werknemers die onder het PC vallen * 
Oneven_even Crosstabulation 
Count 
  
Oneven_even 
Total oneven even 
Statuut 
Statuut van 
de 
werknemers 
die onder 
het PC 
vallen 
arbeiders 16119 1788 17907 
bedienden 4401 2413 6814 
arbeiders 
en 
bedienden 
2571 545 3116 
Total 23091 4746 27837 
 
 
 
  
X²= 2257,00     df=2     p=0,000 
Cramer’s V= 0,285 
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§ Bijlage 10: Numerieke tabellen der grafieken en figuren Deel 2, Hoofdstuk 3 
 
 Grafiek 3.1 Gemiddeld soortelijk gewicht van de sectorale CAO’s  
  per IPA-periode (1997-2008) 
 
BMI Aantal onderwerpen per CAO 
IPA-periode van 
Interprofessioneel 
Akkoord Mean N 
Std. 
Deviation 
1997-1998 2,23 1056 2,459 
1999-2000 3,97 1310 4,898 
2001-2002 3,70 1759 4,981 
2003-2004 3,26 1420 4,369 
2005-2006 3,68 1393 4,945 
2007-2008 3,90 1035 4,844 
Total 3,49 7973 4,606 
 
 
 
Grafiek 3.2  Gemiddeld soortelijk gewicht van de sectorale CAO’s per  
  jaar (1997-2008) 
BMI Aantal onderwerpen per CAO 
depoty Jaar 
van afsluiten Mean N Std. Deviation 
1997 2,37 797 2,693 
1998 1,78 259 1,445 
1999 4,32 1007 5,164 
2000 2,80 303 3,660 
2001 4,31 1245 5,609 
2002 2,21 514 2,370 
2003 3,39 1114 4,582 
2004 2,79 306 3,455 
2005 3,94 1006 5,258 
2006 3,00 387 3,945 
2007 4,09 917 5,069 
2008 2,47 118 1,964 
Total 3,49 7973 4,606 
 
 
 
F= 22,524     df=5     p=0,000 
   
 
F= 22,811     df=11     p=0,000 
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Figuur 3.3  Gemiddeld soortelijk gewicht van de sectorale CAO’s naar  
  timing (1997-2008) 
 
BMI Aantal onderwerpen per CAO 
Oneven 
Even of 
oneven 
jaar Mean N 
Std. 
Deviation 
oneven 3,79 6086 4,947 
even 2,52 1887 3,080 
Total 3,49 7973 4,606 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figuur 3.4 Gemiddeld soortelijk gewicht van de sectorale CAO’s naar  
  type onderhandelingsstelsel (1997-2008) 
 
BMI Aantal onderwerpen per CAO 
Onderhandelingsstelsel 
Dominant niveau van 
afsluiten Mean N 
Std. 
Deviation 
centraal 3,29 2254 3,768 
gelaagd 3,43 538 4,450 
decentraal 5,34 361 6,906 
Total 3,55 3153 4,403 
 
 
 
  
  
F= 111,982    df=1   p=0,000   η²=0,014 
   
 
F= 34,710    df=2   p=0,000   η²=0,022 
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Grafiek 3.5  Gemiddeld soortelijk gewicht van de sectorale CAO’s naar  
  type onderhandelingsstelsel per IPA-periode (1997-2008) 
 
 centraal  gelaagd decentraal 
1997-1998 2,02 2,30 3,86 
1999-2000 3,32 4,59 6,00 
2001-2002 3,70 3,11 6,30 
2003-2004 3,10 3,60 4,55 
2005-2006 3,36 3,18 5,38 
2007-2008 4,21 4,07 5,20 
 
 
 
 
 
 
 
Grafiek 3.6  Gemiddeld soortelijk gewicht van de sectorale CAO’s naar  
  type onderhandelingsstelsel per jaar (1997-2008) 
 
 
 centraal  Gelaagd decentraal  
1997 2,07 2,41 4,32 
1998 1,78 2,00 1,00 
1999 3,52 5,02 6,21 
2000 2,48 2,57 2,75 
2001 4,06 3,69 6,56 
2002 2,08 2,34 3,00 
2003 3,17 3,52 4,86 
2004 2,77 3,90 1,50 
2005 3,64 3,32 5,71 
2006 2,35 2,68 1,20 
2007 4,35 4,19 5,28 
2008 3,04 2,50 1,00 
Total 3,29 3,43 5,34 
 
 
 
 
1997-1998 F=12,838  df=2   p=0,000   η²=0,057 
1999-2000 F=11,530  df=2   p=0,000   η²=0,043 
2001-2002 F=10,430  df=2   p=0,000   η²=0,029 
2003-2004 F=3,720   df=2   p=0,025   η²=0,013 
2005-2006 F=6,769   df=2   p=0,001   η²=0,025 
2007-2008 F=0,995   df=2   p=0,371   η²=0,005 
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Figuur 3.7 Gemiddeld soortelijk gewicht van de sectorale CAO’s naar 
  timing en onderhandelingsstelsel (1997-2008)  
 
 
 
 
centraal  oneven 3,49 
 even 2,36 
gelaagd  oneven 3,71 
 even 2,61 
decentraal  oneven 5,61 
 even 1,81 
 
 
 
 
 
 
  
1997 F=14,795  df=2   p=0,000   η²=0,079 
1998 F=1,294    df=2   p=0,280   η²=0,033 
1999 F=9,601   df=2   p=0,000   η²=0,043 
2000 F=0,047    df=2   p=0,954   η²=0,001 
2001 F=6,522    df=2   p=0,020   η²=0,023 
2002 F=0,843    df=2   p=0,432   η²=0,011 
2003 F=4,065    df=2   p=0,018   η²=0,017 
2004 F=1,458    df=2   p=0,238   η²=0,030 
2005 F=5,786    df=2   p=0,003   η²=0,026 
2006 F=0,814    df=2   p=0,446   η²=0,015 
2007 F=0,795    df=2   p=0,453   η²=0,005 
2008 F=0,638    df=2   p=0,535   η²=0,041 
 
   
 
centraal  F= 30,378  df=1   p=0,000   η²=0,013 
gelaagd  F= 6,299   df=1   p=0,012   η²=0,012 
decentraal  F= 7,465   df=1   p=0,007   η²=0,020 
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Figuur 3.8 Gemiddeld soortelijk gewicht van de sectorale CAO’s naar  
  type werknemerstatuut(1997-2008) 
 
BMI Aantal onderwerpen per CAO 
Statuut Statuut van de 
werknemers die onder het 
PC vallen Mean N Std. Deviation 
arbeiders 3,81 4699 5,118 
arbeiders en bedienden 2,82 2417 3,365 
bedienden 3,65 853 4,485 
Total 3,49 7969 4,607 
 
 
 
 
 
Grafiek 3.9  Gemiddeld soortelijk gewicht van de sectorale CAO’s naar  
  type werknemersstatuut per IPA-periode (1997-2008) 
 
 arbeiders arbeiders en 
bedienden 
bedienden 
1997-1998 2,17 2,29 2,33 
1999-2000 4,11 3,51 4,45 
2001-2002 4,24 2,77 3,62 
2003-2004 3,65 2,51 3,32 
2005-2006 4,02 3,01 3,58 
2007-2008 4,26 2,87 4,95 
 
 
 
 
 
F= 34,907    df=2   p=0,000   η²=0,009 
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Grafiek 3.10  Gemiddeld soortelijk gewicht van de sectorale CAO’s naar  
  type werknemersstatuut per jaar (1997-2008)  
 
 arbeiders arbeiders en 
bedienden 
bedienden 
1997 2,26 2,57 2,62 
1998 1,69 1,89 1,55 
1999 4,40 3,84 4,76 
2000 2,65 2,99 2,77 
2001 4,72 3,19 4,28 
2002 2,05 2,29 2,36 
2003 3,81 2,29 3,31 
2004 2,46 2,86 3,35 
2005 4,31 3,08 3,54 
2006 2,92 2,92 3,71 
2007 4,40 3,03 5,13 
2008 2,78 2,14 2,71 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
1997-1998 F=0,334   df=2   p=0,716   η²=0,001 
1999-2000 F=2,588   df=2   p=0,076   η²=0,004 
2001-2002 F=16,320  df=2   p=0,000   η²=0,018 
2003-2004 F=9,787   df=2   p=0,000   η²=0,014 
2005-2006 F=5,693   df=2   p=0,003   η²=0,008 
2007-2008 F=11,346  df=2   p=0,000   η²=0,022 
   
 
1997  F=1,328   df=2   p=0,266   η²=0,003 
1998  F=1,004   df=2   p=0,368   η²=0,008 
1999  F=1,455   df=2   p=0,234   η²=0,003 
2000  F=0,281   df=2   p=0,755   η²=0,002 
2001  F=8,325   df=2   p=0,000   η²=0,013 
2002  F=0,647   df=2   p=0,524   η²=0,003 
2003  F=10,913  df=2   p=0,000   η²=0,019 
2004  F=1,006   df=2   p=0,367   η²=0,007 
2005  F=5,087   df=2   p=0,006   η²=0,010 
2006  F=0,687   df=2   p=0,504   η²=0,004 
2007  F=8,717   df=2   p=0,000   η²=0,019 
2008  F=1,534   df=2   p=0,220   η²=0,026 
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Figuur 3.11  Gemiddeld soortelijk gewicht van de sectorale CAO’s naar  
  timing en werknemersstatuut (1997-2008) 
 
  
 
arbeiders oneven 4,07 
 even 2,43 
arbeiders en 
bedienden 
oneven 3,00 
 even 2,54 
bedienden oneven 3,93 
 even 2,74 
 
 
 
 
 
 
 
  
arbeiders  F=63,965  df=1   p=0,000  η²=0,013 
arbeiders en bedienden F=10,503  df=1   p=0,001  η²=0,004 
bedienden   F=10,911  df=1   p=0,001  η²=0,013 
 
 
Bijlages 
 
361 
 
§ Bijlage 11: Numerieke tabellen der grafieken en figuren Deel 2, Hoofdstuk 4 
 
Figuur 4.1  Globale aard van de onderwerpen ingesloten in  
  sectorale CAO’s (1997-2008)  
 
Onderwerp Soort onderwerp in vier categoriën 
  
Frequency Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Kernthema's 18176 65,3 65,3 65,3 
Personeelsbeleid 3257 11,7 11,7 77,0 
Strategisch 
medezeggenschap 
4438 15,9 15,9 92,9 
Nieuwe Sociale 
Thema's 
1972 7,1 7,1 100,0 
Total 27843 100,0 100,0   
 
 
 
Grafiek 4.2  Evolutie van de inhoudelijke aard van sectorale CAO’s per  
  IPA-periode in absolute aantallen (1997-2008)  
 
  
 1997-
1998 
1999-
2000 
2001-
2002 
2003-
2004 
2005-
2006 
2007-
2008 
kernthema's 1299 3247 4260 2974 3568 2826 
personeelsbeleid 412 682 816 506 468 373 
strategisch medezeggenschap 451 868 1038 781 742 558 
nieuwe sociale thema's 190 403 386 369 342 282 
X²= 24530,62 
df=5 
p=0,000 
 
1997-1998 X²=1213,72   df=3    p=0,000  
1999-2000 X²=3972,18   df=3    p=0,000   
2001-2002 X²=5832,24   df=3    p=0,000  
2003-2004 X²=3876,98   df=3    p=0,000  
2005-2006 X²=5518,42   df=3    p=0,000   
2007-2008 X²=4395,06   df=3    p=0,000  
  
 
   
 
Bijlages 
 
362 
 
Grafiek 4.3  Evolutie van de inhoudelijke aard van sectorale CAO’s per  
  IPA-periode naar proportionele verhouding (1997-2008)  
 
 1997-
1998 
1999-
2000 
2001-
2002 
2003-
2004 
2005-
2006 
2007-
2008 
kernthema's 55,2% 62,4% 65,5% 64,2% 69,7% 70,0% 
personeelsbeleid 17,5% 13,1% 12,6% 10,9% 9,1% 9,2% 
strategisch medezeggenschap 19,2% 16,7% 16,0% 16,9% 14,5% 13,8% 
nieuwe sociale thema's 8,1% 7,8% 5,9% 8,0% 6,7% 7,0% 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Grafiek 4.4  Evolutie van de inhoudelijke aard van sectorale CAO’s per  
  jaar in absolute aantallen (1997-2008)  
 
 1997 1998 1999 2000 2001 2002 
kernthema's 1047 252 2715 532 3511 749 
personeelsbeleid 357 55 600 82 651 165 
strategisch 
medezeggenschap 
317 134 684 184 875 163 
nieuwe sociale thema's 171 19 352 51 326 60 
 
 
      
 
 
 
 2003 2004 2005 2006 2007 2008 
kernthema's 2460 514 2713 855 2628 198 
personeelsbeleid 385 121 356 112 347 26 
strategisch 
medezeggenschap 
617 164 579 163 503 55 
nieuwe sociale thema's 313 56 312 30 270 12 
  
1997-1998 X²=1213,72   df=3    p=0,000  
1999-2000 X²=3972,18   df=3    p=0,000   
2001-2002 X²=5832,24   df=3    p=0,000  
2003-2004 X²=3876,98   df=3    p=0,000  
2005-2006 X²=5518,42   df=3    p=0,000   
2007-2008 X²=4395,06   df=3    p=0,000  
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Grafiek 4.5  Evolutie van de inhoudelijke aard van sectorale CAO’s per  
  jaar naar proportionele verhouding (1997-2008)  
 
 1997 1998 1999 2000 2001 2002 
kernthema's 55,3% 54,8% 62,4% 62,7% 65,5% 65,9% 
personeelsbeleid 18,9% 12,0% 13,8% 9,7% 12,1% 14,5% 
strategisch 
medezeggenschap 
16,8% 29,1% 15,7% 21,7% 16,3% 14,3% 
nieuwe sociale thema's 9,0% 4,1% 8,1% 6,0% 6,1% 5,3% 
       
 
 2003 2004 2005 2006 2007 2008 
kernthema's 65,2% 60,1% 68,5% 73,7% 70,1% 68,0% 
personeelsbeleid 10,2% 14,2% 9,0% 9,7% 9,3% 8,9% 
strategisch 
medezeggenschap 
16,3% 19,2% 14,6% 14,1% 13,4% 18,9% 
nieuwe sociale thema's 8,3% 6,5% 7,9% 2,6% 7,2% 4,1% 
 
 
 
  
  
1997  X²=969,29   df=3    p=0,000  
1998  X²=277,79   df=3    p=0,000  
1999  X²=3300,57   df=3    p=0,000  
2000  X²=687,89   df=3    p=0,000  
2001  X²=4797,60   df=3    p=0,000  
2002  X²=1038,53   df=3    p=0,000  
2003  X²=3301,54   df=3    p=0,000  
2004  X²=590,01   df=3    p=0,000  
2005  X²=4039,69   df=3    p=0,000  
2006  X²=1498,75   df=3    p=0,000  
2007  X²=4099,07   df=3    p=0,000  
2008  X²=300,74   df=3    p=0,000  
  
 
1997  X²=969,29   df=3    p=0,000  
1998  X²=277,79   df=3    p=0,000  
1999  X²=3300,57   df=3    p=0,000  
2000  X²=687,89   df=3    p=0,000  
2001  X²=4797,60   df=3    p=0,000  
2002  X²=1038,53   df=3    p=0,000  
2003  X²=3301,54   df=3    p=0,000  
2004  X²=590,01   df=3    p=0,000  
2005  X²=4039,69   df=3    p=0,000  
2006  X²=1498,75   df=3    p=0,000  
2007  X²=4099,07   df=3    p=0,000  
2008  X²=300,74   df=3    p=0,000  
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Figuur 4.6  Timing van de sectorale besluitvorming naar de aard van  
  de ingesloten onderwerpen (1997-2008)  
 
 
 
  even  oneven 
kernthema's 15076 3100 
  82,9% 17,1% 
personeelsbeleid 2696 561 
  82,8% 17,2% 
strategisch medezeggenschap 3575 863 
  80,6% 19,4% 
nieuwe sociale thema's 1744 228 
  88,4% 11,6% 
 
 
 
 
 
  
X²= 60,023     df=3     p=0,000 
Cramer’s V= 0,046 
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Figuur 4.7  Aard van de onderwerpen ingesloten in sectorale CAO’s naar  
  het dominant onderhandelingsniveau (1997-2008)  
  
 
 
Onderhandelingsstelsel Dominant niveau van 
afsluiten 
centraal gelaagd decentraal 
Onderwerp 
Soort 
onderwerp 
in vier 
categoriën 
Kernthema's Count 5090 1061 1229 
% within 
Onderhandelingsstelsel 
Dominant niveau van 
afsluiten 
68,6% 57,6% 63,7% 
Personeelsbeleid Count 852 314 259 
% within 
Onderhandelingsstelsel 
Dominant niveau van 
afsluiten 
11,5% 17,0% 13,4% 
% of Total 7,6% 2,8% 2,3% 
Strategisch 
medezeggen- 
schap 
Count 1028 321 276 
% within 
Onderhandelingsstelsel 
Dominant niveau van 
afsluiten 
13,9% 17,4% 14,3% 
% of Total 9,2% 2,9% 2,5% 
Nieuwe Sociale 
Thema's 
Count 447 147 164 
% within 
Onderhandelingsstelsel 
Dominant niveau van 
afsluiten 
6,0% 8,0% 8,5% 
  
X²= 97,20     df=6     p=0,000 
Cramer’s V= 0,066 
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Grafiek 4.9 Aard van de onderwerpen ingesloten in sectorale CAO’s van  
  centrale sectoren per IPA-periode (1997-2008)  
  zie onderstaand 
Grafiek 4.10  Aard van de onderwerpen ingesloten in sectorale CAO’s van   
  gelaagde sectoren per IPA-periode (1997-2008)  
  zie onderstaand 
Grafiek 4.11  Aard van de onderwerpen ingesloten in sectorale CAO’s van  
  decentrale sectoren per IPA-periode (1997-2008) 
 
IPA Interproffesioneel akkoord 
Onderhandelingsstelsel Dominant 
niveau van afsluiten 
Total centraal gelaagd decentraal 
1997-
1998 
Onderwerp 
Soort 
onderwerp 
in vier 
categoriën 
Kernthema's   392 65 81 538 
  60,3% 40,9% 58,3% 56,8% 
Personeels 
beleid 
  102 45 23 170 
  15,7% 28,3% 16,5% 17,9% 
Strategisch 
medezeggen- 
schap 
  112 34 23 169 
  17,2% 21,4% 16,5% 17,8% 
Nieuwe Sociale 
Thema's 
  44 15 12 71 
  6,8% 9,4% 8,6% 7,5% 
1999-
2000 
Onderwerp 
Soort 
onderwerp 
in vier 
categoriën 
Kernthema's   834 212 235 1281 
  67,3% 57,8% 60,3% 64,1% 
Personeels 
beleid 
  165 75 51 291 
  13,3% 20,4% 13,1% 14,6% 
Strategisch 
medezeggen- 
schap 
  153 50 71 274 
  12,3% 13,6% 18,2% 13,7% 
Nieuwe Sociale 
Thema's 
  88 30 33 151 
  7,1% 8,2% 8,5% 7,6% 
2001-
2002 
Onderwerp 
Soort 
onderwerp 
in vier 
categoriën 
Kernthema's   1262 269 280 1811 
  67,3% 63,1% 64,4% 66,2% 
Personeels 
beleid 
  211 63 70 344 
  11,2% 14,8% 16,1% 12,6% 
Strategisch 
medezeggen- 
schap 
  306 65 58 429 
  16,3% 15,3% 13,3% 15,7% 
Nieuwe Sociale 
Thema's 
  97 29 27 153 
  5,2% 6,8% 6,2% 5,6% 
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IPA Interproffesioneel akkoord 
Onderhandelingsstelsel Dominant 
niveau van afsluiten 
Total centraal gelaagd decentraal 
2003-
2004 
Onderwerp 
Soort 
onderwerp 
in vier 
categoriën 
Kernthema's   868 187 191 1246 
  67,7% 54,7% 65,6% 65,0% 
Personeels 
beleid 
  144 48 42 234 
  11,2% 14,0% 14,4% 12,2% 
Strategisch 
medezeggen- 
schap 
  183 80 31 294 
  14,3% 23,4% 10,7% 15,3% 
Nieuwe Sociale 
Thema's 
  88 27 27 142 
  6,9% 7,9% 9,3% 7,4% 
2005-
2006 
Onderwerp 
Soort 
onderwerp 
in vier 
categoriën 
Kernthema's   902 198 239 1339 
  72,0% 61,7% 65,3% 69,1% 
Personeels 
beleid 
  118 47 41 206 
  9,4% 14,6% 11,2% 10,6% 
Strategisch 
medezeggen- 
schap 
  160 46 49 255 
  12,8% 14,3% 13,4% 13,2% 
Nieuwe Sociale 
Thema's 
  72 30 37 139 
  5,8% 9,3% 10,1% 7,2% 
2007-
2008 
Onderwerp 
Soort 
onderwerp 
in vier 
categoriën 
Kernthema's   832 130 203 1165 
  71,4% 11,2% 17,4% 100,0% 
  74,6% 57,0% 66,1% 70,6% 
Personeels 
beleid 
  112 36 32 180 
  10,0% 15,8% 10,4% 10,9% 
Strategisch 
medezeggen- 
schap 
  114 46 44 204 
  10,2% 20,2% 14,3% 12,4% 
Nieuwe Sociale 
Thema's 
  58 16 28 102 
  5,2% 7,0% 9,1% 6,2% 
 
 
 
Centrale sectoren 
 
 
 
 
 
 
 
  
1997-1998 X²=448,757   df=3    p=0,000  
1999-2000 X²=3876,984   df=3    p=0,000   
2001-2002 X²=1834,469   df=3    p=0,000  
2003-2004 X²=1259,145   df=3    p=0,000  
2005-2006 X²=1490,211   df=3    p=0,000   
2007-2008 X²=1468,688   df=3    p=0,000  
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Gelaagde sectoren 
 
 
 
 
  
 
 
Decentrale sectoren 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
1997-1998 X²=32,975   df=3    p=0,000  
1999-2000 X²=221,180   df=3    p=0,000   
2001-2002 X²=338,282   df=3    p=0,000  
2003-2004 X²=177,322   df=3    p=0,000  
2005-2006 X²=232,632   df=3    p=0,000   
2007-2008 X²=132,842   df=3    p=0,000  
  
 
   
 
1997-1998 X²=265,959   df=3    p=0,000  
1999-2000 X²=368,614   df=3    p=0,000   
2001-2002 X²=257,935   df=3    p=0,000  
2003-2004 X²=177,322   df=3    p=0,000  
2005-2006 X²=317,847   df=3    p=0,000   
2007-2008 X²=278,707   df=3    p=0,000  
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Figuur 4.12  Aard van de onderwerpen ingesloten in sectorale CAO’s van  
  centrale sectoren naar tijdstip (1997-2008) 
   zie onderstaand   
Figuur 4.13 Aard van de onderwerpen ingesloten in sectorale CAO’s van  
  gelaagde sectoren naar tijdstip (1997-2008)  
   zie onderstaand 
Figuur 4.14 Aard van de onderwerpen ingesloten in sectorale CAO’s van  
  decentrale sectoren naar tijdstip (1997-2008)  
  
Oneven Werd de CAO in een even of oneven jaar afgesloten? 
Onderhandelingsstelsel 
Dominant niveau van 
afsluiten 
centraal gelaagd decentraal 
oneven Onderwerp 
Soort 
onderwerp 
in vier 
categoriën 
Kernthema's Count 4453 887 1199 
% within 
Onderhandelingsstelsel 
Dominant niveau van 
afsluiten 
68,8% 59,7% 63,7% 
Personeelsbeleid Count 733 236 250 
% within 
Onderhandelingsstelsel 
Dominant niveau van 
afsluiten 
11,3% 15,9% 13,3% 
Strategisch 
medezeggenschap 
Count 880 235 272 
% within 
Onderhandelingsstelsel 
Dominant niveau van 
afsluiten 
13,6% 15,8% 14,5% 
Nieuwe Sociale 
Thema's 
Count 409 128 160 
% within 
Onderhandelingsstelsel 
Dominant niveau van 
afsluiten 
6,3% 8,6% 8,5% 
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even Onderwerp 
Soort 
onderwerp 
in vier 
categoriën 
Kernthema's Count 637 174 30 
% within 
Onderhandelingsstelsel 
Dominant niveau van 
afsluiten 
67,6% 48,7% 63,8% 
Personeelsbeleid Count 119 78 9 
% within 
Onderhandelingsstelsel 
Dominant niveau van 
afsluiten 
12,6% 21,8% 19,1% 
Strategisch 
medezeggenschap 
Count 148 86 4 
% within 
Onderhandelingsstelsel 
Dominant niveau van 
afsluiten 
15,7% 24,1% 8,5% 
Nieuwe Sociale 
Thema's 
Count 38 19 4 
% within 
Onderhandelingsstelsel 
Dominant niveau van 
afsluiten 
4,0% 5,3% 8,5% 
 
 
Centrale sectoren 
 
 
 
 
 
Oneven Werd de CAO in een even of oneven jaar afgesloten? 
Onderhandelingsstelsel Dominant 
niveau van afsluiten 
centraal gelaagd decentraal 
X²= 11,169     df=3     p=0,011 
Cramer’s V= 0,039 
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Gelaagde sectoren 
 
 
 
 
Decentrale sectoren 
 
 
 
 
 
 
 
Figuur 4.15  Aard van de onderwerpen ingesloten in sectorale CAO’s  
  naar het vertegenwoordigende werknemersstatuut (1997-2008) 
 
  
Onderwerp Soort onderwerp in vier categoriën * Statuut Statuut van de werknemers 
onderworpen aan de CAO Crosstabulation 
  
Statuut Statuut van de 
werknemers onderworpen aan 
de CAO 
Total arbeiders Arb.&bed. bedienden 
Onderwerp 
Soort 
onderwerp 
in vier 
categoriën 
Kernthema's Count 12062 4237 1875 18174 
 67,4% 62,2% 60,2% 65,3% 
Personeelsbeleid Count 1943 839 475 3257 
 10,9% 12,3% 15,2% 11,7% 
Strategisch 
medezeggenschap 
Count 2777 1191 466 4434 
 15,5% 17,5% 15,0% 15,9% 
Nieuwe Sociale 
Thema's 
Count 1125 547 300 1972 
 6,3% 8,0% 9,6% 7,1% 
  
 
  
X²= 27,240     df=3     p=0,000 
Cramer’s V= 0,122 
 
 
X²= 2,305     df=3     p=0,511 
Cramer’s V= 0,035 
 
 
X²= 148,396     df=6     p=0,000 
Cramer’s V= 0,052 
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Figuur 4.17  Aard van de onderwerpen ingesloten in sectorale CAO’s van  
  PC’s exclusief bevoegd voor arbeiders naar tijdstip (1997-2008)  
  Zie onderstaand 
Figuur 4.18  Aard van de onderwerpen ingesloten in sectorale CAO’s van PC’s  
  bevoegd voor arbeiders en bedienden naar tijdstip (1997-2008)  
  Zie onderstaand 
Figuur 4.19  Aard van de onderwerpen ingesloten in sectorale CAO’s van PC’s  
  exclusief bevoegd voor bedienden naar tijdstip (1997-2008)  
 
 
 
 
Onderwerp Soort onderwerp in vier categoriën * Statuut Statuut van de werknemers onderworpen aan 
de CAO * Oneven Werd de CAO in een even of oneven jaar afgesloten? Crosstabulation 
 
Oneven Werd de CAO in een even of oneven jaar 
afgesloten? 
Statuut Statuut van de 
werknemers onderworpen aan de 
CAO 
Total arbeiders 
Arbeiders 
en 
bedienden bedienden 
oneven Onderwerp 
Soort 
onderwerp 
in vier 
categoriën 
Kernthema's Count 10797 2742 1537 15076 
 67,0% 62,3% 59,8% 65,3% 
Personeelsbeleid Count 1751 537 408 2696 
 10,9% 12,2% 15,9% 11,7% 
Strategisch 
medezeggenschap 
Count 2518 692 365 3575 
 15,6% 15,7% 14,2% 15,5% 
Nieuwe Sociale 
Thema's 
Count 1053 430 261 1744 
 6,5% 9,8% 10,2% 7,6% 
 
even Onderwerp 
Soort 
onderwerp 
in vier 
categoriën 
Kernthema's Count 1265 1495 338 3098 
 70,7% 62,0% 62,0% 65,3% 
Personeelsbeleid Count 192 302 67 561 
 10,7% 12,5% 12,3% 11,8% 
Strategisch 
medezeggenschap 
Count 259 499 101 859 
 14,5% 20,7% 18,5% 18,1% 
Nieuwe Sociale 
Thema's 
Count 72 117 39 228 
 4,0% 4,8% 7,2% 4,8% 
  
Bijlages 
 
373 
 
Arbeiders 
 
 
 
 
 
 
Arbeiders en bedienden  
 
 
 
 
 
 
Bedienden  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
X²= 20,838     df=3     p=0,000 
Cramer’s V= 0,034 
 
 
X²= 69,084     df=3     p=0,000 
Cramer’s V= 0,101 
 
 
X²= 13,988     df=3     p=0,003 
Cramer’s V= 0,067 
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Tabel 4.20  De globale rangorde van individuele onderwerpen ingesloten 
   in sectorale CAO’s (1999-2006)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  Rangorde totaal onderwerpen CAO's  1999 % 
1 LOON 316 10,34 
2 FONDS VOOR BESTAANSZEKERHEID (FBZ) 215 7,04 
3 VOLTIJDS BRUGPENSIOEN > 55 JAAR  211 6,91 
4 WERKGEVERSBIJDRAGE 197 6,45 
5 AANVULLENDE VERGOEDINGEN 186 6,09 
6 VORMING EN OPLEIDING 179 5,86 
7 ARBEIDSDUUR 140 4,58 
8 RISICOGROEPEN 117 3,83 
9 SOCIALE VREDE 108 3,54 
10 TOENADERINGSTATUUT ARBEIDER/BEDIENDE 91 2,98 
11 SYNDICALE PREMIE 89 2,91 
12 VERVOERSKOSTEN 85 2,78 
13 PLOEGENARBEID 85 2,78 
14 EINDEJAARSPREMIE 83 2,72 
15 FUNCTIECLASSIFICATIE 77 2,52 
16 JONGE WERKNEMERS 75 2,45 
17 OVERUREN 63 2,06 
18 LOOPBAANONDERBREKING 62 2,03 
19 PREMIES 56 1,83 
20 ARBEIDSDUURVERMINDERING 54 1,77 
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  Rangorde totaal onderwerpen CAO's 2000 % 
1 FONDS VOOR BESTAANSZEKERHEID (FBZ) 70 15,45 
2 LOON 41 9,05 
3 VOLTIJDS BRUGPENSIOEN > 55 JAAR  29 6,40 
4 RISICOGROEPEN 29 6,40 
5 WERKGEVERSBIJDRAGE 22 4,86 
6 VORMING EN OPLEIDING 21 4,64 
7 EINDEJAARSPREMIE 21 4,64 
8 ARBEIDSDUUR 21 4,64 
9 AANVULLENDE VERGOEDINGEN 20 4,42 
10 PREMIES 19 4,19 
11 SYNDICALE PREMIE 17 3,75 
12 FUNCTIECLASSIFICATIE 17 3,75 
13 TOENADERINGSTATUUT ARBEIDER/BEDIENDE 16 3,53 
14 VERVOERSKOSTEN 9 1,99 
15 FEESTDAGEN 8 1,77 
16 SYNDICALE VORMING 7 1,55 
17 JONGE WERKNEMERS 6 1,32 
18 SYNDICALE AFVAARDIGING 5 1,10 
19 KLEIN VERLET 5 1,10 
20 VAKANTIEGELD 5 1,10 
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  Rangorde totaal onderwerpen CAO's 2001 % 
1 LOON 300 8,72 
2 WERKGEVERSBIJDRAGE 203 5,90 
3 FONDS VOOR BESTAANSZEKERHEID (FBZ) 188 5,46 
4 VOLTIJDS BRUGPENSIOEN > 55 JAAR  185 5,38 
5 AANVULLENDE VERGOEDINGEN 165 4,80 
6 VORMING EN OPLEIDING 153 4,45 
7 PREMIES 148 4,30 
8 VERVOERSKOSTEN 143 4,16 
9 JONGE WERKNEMERS 121 3,52 
10 ARBEIDSDUUR 114 3,31 
11 TOENADERINGSTATUUT ARBEIDER/BEDIENDE 109 3,17 
12 SYNDICALE PREMIE 105 3,05 
13 EINDEJAARSPREMIE 104 3,02 
14 TIJDSKREDIET 104 3,02 
15 SOCIALE VREDE 98 2,85 
16 FUNCTIECLASSIFICATIE 98 2,85 
17 RISICOGROEPEN 95 2,76 
18 PLOEGENARBEID 87 2,53 
19 SYNDICALE AFVAARDIGING 52 1,51 
20 AANMOEDIGINGSPREMIES - VLAAMSE REGERING 51 1,48 
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  Rangorde totaal onderwerpen CAO's 2002 % 
1 FONDS VOOR BESTAANSZEKERHEID (FBZ) 109 13,80 
2 LOON 67 8,48 
3 TIJDSKREDIET 66 8,35 
4 VOLTIJDS BRUGPENSIOEN > 55 JAAR  44 5,57 
5 WERKGEVERSBIJDRAGE 39 4,94 
6 EINDEJAARSPREMIE 38 4,81 
7 VORMING EN OPLEIDING 32 4,05 
8 PREMIES 32 4,05 
9 ARBEIDSDUUR 30 3,80 
10 FUNCTIECLASSIFICATIE 29 3,67 
11 VERVOERSKOSTEN 25 3,16 
12 SYNDICALE PREMIE 21 2,66 
13 AANVULLENDE VERGOEDINGEN 17 2,15 
14 AANVULLENDE PENSIOENEN 17 2,15 
15 JONGE WERKNEMERS 15 1,90 
16 TOENADERINGSTATUUT ARBEIDER/BEDIENDE 15 1,90 
17 OVERUREN 15 1,90 
18 SYNDICALE VORMING 13 1,65 
19 RISICOGROEPEN 12 1,52 
20 AANMOEDIGINGSPREMIES - VLAAMSE REGERING 10 1,27 
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  Rangorde totaal onderwerpen CAO's 2003 % 
1 LOON 241 8,83 
2 VOLTIJDS BRUGPENSIOEN > 55 JAAR  201 7,37 
3 WERKGEVERSBIJDRAGE 190 6,96 
4 FONDS VOOR BESTAANSZEKERHEID (FBZ) 161 5,90 
5 VORMING EN OPLEIDING 141 5,17 
6 PREMIES 132 4,84 
7 TIJDSKREDIET 124 4,54 
8 SYNDICALE PREMIE 107 3,92 
9 JONGE WERKNEMERS 100 3,66 
10 EINDEJAARSPREMIE 98 3,59 
11 SOCIALE VREDE 96 3,52 
12 AANVULLENDE VERGOEDINGEN 95 3,48 
13 TOENADERINGSTATUUT ARBEIDER/BEDIENDE 92 3,37 
14 FUNCTIECLASSIFICATIE 82 3,00 
15 VERVOERSKOSTEN 76 2,78 
16 RISICOGROEPEN 73 2,67 
17 PLOEGENARBEID 73 2,67 
18 WERKZEKERHEID 57 2,09 
19 SYNDICALE AFVAARDIGING 49 1,80 
20 AANVULLENDE PENSIOENEN 42 1,54 
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  Rangorde totaal onderwerpen CAO's 2004 % 
1 FONDS VOOR BESTAANSZEKERHEID (FBZ) 67 12,93 
2 VOLTIJDS BRUGPENSIOEN > 55 JAAR  45 8,69 
3 VORMING EN OPLEIDING 36 6,95 
4 LOON 33 6,37 
5 WERKGEVERSBIJDRAGE 26 5,02 
6 TIJDSKREDIET 26 5,02 
7 SOCIALE VREDE 23 4,44 
8 SYNDICALE PREMIE 21 4,05 
9 EINDEJAARSPREMIE 19 3,67 
10 SYNDICALE VORMING 18 3,47 
11 AANVULLENDE PENSIOENEN 18 3,47 
12 VERVOERSKOSTEN 17 3,28 
13 FUNCTIECLASSIFICATIE 17 3,28 
14 HALFTIJDS BRUGPENSIOEN 13 2,51 
15 AANVULLENDE VERGOEDINGEN 10 1,93 
16 PREMIES 10 1,93 
17 ARBEIDSDUUR 10 1,93 
18 TOENADERINGSTATUUT ARBEIDER/BEDIENDE 8 1,54 
19 SYNDICALE AFVAARDIGING 8 1,54 
20 KLEIN VERLET 8 1,54 
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  Rangorde totaal onderwerpen CAO's 2005 % 
1 LOON 196 8,17 
2 VOLTIJDS BRUGPENSIOEN > 55 JAAR  177 7,38 
3 FONDS VOOR BESTAANSZEKERHEID (FBZ) 169 7,04 
4 WERKGEVERSBIJDRAGE 168 7,00 
5 PREMIES 141 5,88 
6 TIJDSKREDIET 126 5,25 
7 VORMING EN OPLEIDING 106 4,42 
8 SYNDICALE PREMIE 97 4,04 
9 SOCIALE VREDE 91 3,79 
10 JONGE WERKNEMERS 87 3,63 
11 AANVULLENDE VERGOEDINGEN 81 3,38 
12 EINDEJAARSPREMIE 76 3,17 
13 RISICOGROEPEN 74 3,08 
14 PLOEGENARBEID 67 2,79 
15 FUNCTIECLASSIFICATIE 60 2,50 
16 VERVOERSKOSTEN 59 2,46 
17 TOENADERINGSTATUUT ARBEIDER/BEDIENDE 58 2,42 
18 AANVULLENDE PENSIOENEN 46 1,92 
19 OVERUREN 36 1,50 
20 EXTRA LEGALE VOORDELEN 36 1,50 
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  Rangorde totaal onderwerpen CAO's 2006 % 
1 LOON 31 13,36 
2 FONDS VOOR BESTAANSZEKERHEID (FBZ) 19 8,19 
3 EINDEJAARSPREMIE 17 7,33 
4 PREMIES 16 6,90 
5 AANVULLENDE PENSIOENEN 14 6,03 
6 VOLTIJDS BRUGPENSIOEN > 55 JAAR  13 5,60 
7 VORMING EN OPLEIDING 12 5,17 
8 SYNDICALE PREMIE 11 4,74 
9 ONKOSTENVERGOEDING 9 3,88 
10 TIJDSKREDIET 8 3,45 
11 VERVOERSKOSTEN 6 2,59 
12 EXTRA LEGALE VOORDELEN 6 2,59 
13 FEESTDAGEN 6 2,59 
14 FUNCTIECLASSIFICATIE 5 2,16 
15 PLOEGENARBEID 5 2,16 
16 OVERUREN 5 2,16 
17 ANCIENNITEITSPREMIE 5 2,16 
18 ARBEIDSDUUR 4 1,72 
19 WERKKLEDIJ 4 1,72 
20 AFSCHEIDSPREMIE 4 1,72 
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§ Bijlage 12  De gehanteerde informatiebrochure en executive summary  
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§ Bijlage 13  Studiedag ‘De toekomst van het sociaal overleg’ 
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